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Zaczyna sie od Ciebie

Dbanie o spoteczne wiqczenie

i wyréwnywanie szans pracownikéw

jest jednym z najwazniejszych kierunkéw
transformaciji kultury organizacyjnej firm
i instytucji ostatnich lat.

Nie bez przyczyny. Powoddw, dla ktérych
pracodawcy powinny spojrze¢ na temat
réznorodnosci i inkluzji szerzej, jest wiele,
ale niezaprzeczalnie to odpowiedz

na zmiany kulturowe, demograficzne

i spoteczne. Szczegdlnie w aspekcie
rewolucji informacyjnej, ktérej jestesmy
swiadkami.

Jednak najwazniejszym powodem
wydaje sie by¢ zwiekszenie

indywidualnej $wiadomosci kazdego

z nas. Naszych uprzedzen, tego co nas
wyréznia, ale tez co nas identyfikuje.

To otwarcie sie na innych ludzi zaréwno
w zyciu prywatnym, jak i w miejscu,
gdzie spedzamy codziennie wiele godzin
— naszej pracy.

Dlaczego wiec tak wazne jest
zapewnienie mozliwosci rownych szans
i otwartego $rodowiska pracy?

Jak to zrobic¢ i jokie mogqg by¢é
konsekwencje braku takich rozwigzan?

Wystarczy pytan. Czas na odpowiedzi.

Whitepaper D&l
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Budowanie inkluzywnego
i r6znorodnego miejsca pracy

Dlaczego warto?

W skrécie:

majg szanse na osigganie lepszych wynikow.

Wyniki badan potwierdzajq, ze organizacje, ktére postawity na strategie z zakresu Diversity & Inclusion,

Wdrozenie zarzgdzania réznorodnoscig ma wptyw na wieksze zainteresowanie kandydatéw ofertami pracy.

Dbanie o zréwnowazony rozwdj staje sie integralng czesciq strategii biznesowych

i inwestycyjnych, bez ktérej trudno bedzie zostaé konkurencyjnym.

Wprowadzenie polityki
réznorodnosci w miejscu pracy
pomaga stworzyc

nie tylko przyjazng atmosfere,
ale tez przektada sie

na produktywnosé i osigganie
celéw organizaciji.

Wiele badan wskazuje na bezposrednig
korelacje miedzy dbaniem spoteczne
wiqgczenie na takie wskazniki jak miedzy
innymi: poziom satysfakcji i zadowolenia,
fluktuacje czy retencje pracownikow.

Jak kluczowe sq to aspekty

Wyniki biznesowe

Firmy zréznicowane pod wzgledem ptci
znaczgco lepiej radzg sobie

w poréwnaniu z konkurencjq, ktéra

nad tym nie pracuje. Badanie
przeprowadzone przez

McKinsey & Company wykazato,

ze firmy, ktére dbajg o zachowanie
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dla funkcjonowania firm? Tego nie trzeba
ttumaczyé. Wielu pracodawcdw wcigz
jednak nie jest pewnych, czy warto
inwestowac swoje zaangazowanie

W rozwigzania sprzyjajgce promowaniu
inkluzywnosci i réznorodnosci.
Przyjrzyjmy sie kilku kluczowym
korzysciom ptyngcym z posiadania
polityki réznorodnosci oraz temu jak
wazne to jest dla mniejszosci etnicznych
i kulturowych, oséb

Z niepetnosprawnosciami, sSrodowisk
LGBTQ+ oraz pracownikéw 50+.
Jednoczesnie tez dlaczego powinno

to dotyczy¢ wszystkich pozostatych
pracownikdw.

réznorodnosci pod wzgledem pici majg
o 35 proc. wigksze szanse na to, ze ich
zyski finansowe bedqg wyzsze od $redniej
krajowejw swojej branzy.

Kolejnym przyktadem, ktéry przytacza
wspomniany raport "Diversity Matters”,
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jest zréznicowane pod wzgledem
etnicznym. W raporcie napisano:
Uwazamy, ze bardziej zréznicowane
firmy sg w stanie lepiej pozyskiwacé
najwieksze talenty i poprawiaé
orientacje na klienta, satysfakcje
pracownikdow i podejmowanie decyzji,
a to wszystko prowadzi do pozytywnego
cyklu rosngcych zyskéw". Firmy

te osiggaty wyniki lepsze o 36 proc.
niz te bardziej homogeniczne. Harvard
Business Review wskazuje z kolei,

ze firmy zréznicowane kulturowo majg
o 70 proc. wigksze szanse na zdobycie
nowych rynkéw. W poréwnaniu

z firmami homogenicznymi

jest to ogromna réznica.
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W opisanej w artykule ,How Diverse
Leadership Teams Boost Innovation”
analizie jednej z najbardziej
renomowanych firm konsultingowych
Boston Consulting Group wnioski
nasuwajq sie same. Przychody wyzsze
0 19 proc. w firmach ze zréznicowang
kadrqg to znaczqca rdéznica

w poréwnaniu do organizacji bardzo
jednorodnych. Nawet na poziomie
efektywnosci poszczegdlnych zespotéw
widacé réznice, ze grupy o wiekszym
stopniu zréznicowania pod wzgledem
wieku, ptci i narodowosci generujg
przychody wyzsze $rednio az o 3,7 proc.
Skad to sie bierze? Odpowiedzi mozna
szuka¢ w kolejnych korzysciach.

Pozyskiwanie najlepszych kandydatéw

Docieranie do wigkszej puli talentéow

i wybieranie najlepiej dopasowanych
kandydatéw ma ogromny wptyw

na rozwaoj organizacji. Firmy nie mogg
pozwoli¢ sobie na zaniedbanie nawet
matej czesci z nich, bo moze mieé

to ogromne konsekwencje. Czasem
to ten jeden pracownik potrafi wniesé
olbrzymiq jakosciowq réznice. Jednak
co, jesli nie wysle swojego CV, bo nie
bedzie czut, Ze to miejsce dla niego?

Glassdoor - jeden z najwiekszych portali
zajmujgcych sie dzieleniem opiniami

o pracodawcach — w swoim badaniu
wykazat, Zze az 67 proc. kandydatéow
chce dotgczaé do zespotéw cechujgcych
sie réznorodnosciq. Wyniki badania
wskazujq jasno, ze to wazny aspekt

w podejmowaniu tak waznych decyzji
zawodowych.

Obecna kondycja rynku pracy w Polsce,

w dobie niepewnych kierunkéw zmian
gospodarczych, rosngcej migracji,

Whitepaper D&l

pogtebiajgcego sie nizu
demograficznego oraz coraz

to wyzszych oczekiwan talentéw
wzgledem pracodawcy, wymaga zmiany
podejscia. Wprowadzenie procesdéw
opartych na promowaniu

réznorodnosci i inkluzywnosci pomaga
przyciggngé¢ najlepsze talenty oraz
efektywnie je przy sobie zatrzymad.

Kolejnqg korzysciq z posiadania polityki
réznorodnosci jest to, Ze moze ona
poméc przyciggngcé i zatrzymac
najbardziej utalentowane osoby.

Na dzisiejszym konkurencyjnym rynku
pracy wielu pracownikéw szuka firm,
ktére ceniq sobie ré6znorodnosé

i integracje. Posiadajgc silng polityke
réznorodnosci, mozesz pokazaé
potencjalnym kandydatom, ze Twoja
firma jest idealnym miejscem do pracy.
Takie osoby sq bardziej chetne

do dotqczenia do organizacji, ktéra
ma podobne wartosci, lub jest otwarta
na inne.
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Pracodawcy zaczynajg rozumied,
ze wprowadzenie polityki
uwzgledniajgcej réznorodnosé, jest
jednym z warunkdéw pozostania
konkurencyjnymi. Wiele sie moéwi
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o korzysciach ptyngcych z zarzgdzania
réznorodnosciqg, ale co to wiasciwie
znaczy? Zadowolenie z pracy, obok
poczucia stabilnosci zaczyna odgrywad
ogromng role.

Satysfakcja i poczucie przynaleznosci pracownikéw

Polityka réznorodnosci moze pomadc

w stworzeniu atmosfery inkluzji, dajgc
jasno do zrozumienia, ze wszyscy
pracownicy sg szanowani i doceniani.

To poczucie przynaleznosci moze
pozytywnie wptynqé na poziom
satysfakcji pracownikdéw i ich motywacje.

Badania przeprowadzone przez Society
for Human Resource Management
wykazaty, ze zréznicowane i integracyjne
miejsce pracy jest jednym z gtéwnych
czynnikéw wptywajgcych na wymienione
aspekty zadowolenia z pracy.

Innowacyjnos$é rozwiqzan i lepsze decyzje biznesowe

Badanie Deloitte wskazato,

ze réznorodnos$¢ w organizaciji jest
zrédiem kreatywnosci, zwiekszajgcym
produktywno$c¢ o okoto 20 procent.
Dzieje sie tak prawdopodobnie dlatego,
ze réznorodnosé perspektyw

i pomystéw moze prowadzi¢ do bardziej
innowacyjnego myslenia i lepszego
podejmowania decyz;ji.

Zaréwno wymiana wiedzy

i doswiadczen, jak i promowanie
interakcji oraz dzielenia si¢ nimi
wptlywajg znaczgco na kreatywnosé

i innowacyjnosé zréznicowanych
zespotéw. Osoby, ktére czujg sie dobrze
niezaleznie od tego czy nalezqg

do mniejszosci pod wzgledem wieku,
pici, wyznania czy orientacji, sq bardziej
sklonne partycypowacé

w inicjatywach czy bardziej angazowa¢
sie w projekty. A to bezposrednio
przektada sie takze na zadowolenie
pracownikow.

Whitepaper D&l

Cleverpop przeprowadzito badania
przy okazji raportu ,Hacking Diversity
with Inclusive Decision-Making", gdzie
whnioski méwiq jasno: wraz z wiekszg
réznorodnoscig zespotu rosnie jego
efektywnosé.

Zespoty sktadajgce sie wytgcznie

z mezczyzn w 58 proc. przypadkdéw
podejmujg lepsze decyzje biznesowe

niz pojedyncza osoba. Jednak te
zréznicowane pod wzgledem pici
osiggaty lepsze wyniki niz jednostki
nawet w 73 proc. Podobnie wyglgdaty
dane pod wzgledem zréznicowania pod
wzgledem pochodzenia czy wieku

(z réznicg minimum 20 lat). Takie zespoty
odniosty najwieksze sukcesy. Efekt
synergii doswiadczen i réznych punktow
widzenia zaowocowat tym,

ze az w 87 proc. przypadkdéw
podejmowano lepsze decyzje biznesowe
niz pojedyncze osoby.
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Wymogi prawne i kierunek przyszltych zmian

Do wprowadzenia polityki réznorodnosci
i inkluzji zacheca réwniez Kodeks
pracy. Jest to podstawowy dokument,
ktéry porusza zagadnienia zwigzane
z rownym traktowaniu w zatrudnieniu.
Innym dokumentem regulujgcym
kwestie rownego traktowania jest
ustawa antydyskryminacyjna.
Ponadto réznorodnosé i inkluzyjnosé
sg elementem wielu innych aktow
miedzynarodowych i stanowi jedno

z gtéwnych praw Powszechnej Deklaracji
Praw Cztowieka. W praktyce oznacza
to, ze pracodawca moze wymagad
od kandydata tylko ogdlnych danych
osobowych, a takze musi zapewnié¢
inkluzyjny proces rekrutacyjny.
Weryfikowanie informacji,

ktére mogq dotyczyé wieku, pici

czy pochodzenia etnicznego jest
niezgodne z prawem, a zatem karane.

Dzi$ interesariusze na catym swiecie,

w tym w Polsce, przywiqzujg uwage

do tego, w jaki sposéb firma dba

o $rodowisko, spoteczenstwo, a takze
tad korporacyjny. Coraz wiecej badan
rynkowych udowadnia, ze pracodawcy,
ktérzy wdrozyli Environmental, Social,

and Governance (ESG), osiggajg lepsze
wyniki, sg bardziej odporni na kryzys
oraz zwiekszajg swojg konkurencyjnosé
wzgledem innych firm. Szczegdlnie rynek
finansowy wymaga od przedsiebiorcéw
spetniania kryteriéw ESG. Spéiki,
pragnqgce pozyskaé inwestoréw, powinny
zadbaé o zréwnowazony rozwdj

i raportowanie danych pozafinansowych,
gdyz stanowi to rzetelne Zrédto
informacji o kondycji firmy, planie
rozwoju i wptywie na kwestie
pracownicze.

Dynamika wspédtczesnego rynku pracy

i zmian spoteczno-gospodarczych
mozna powiedzieé, ze poniekgd narzuca
konieczno$¢ tworzenia inkluzywnego
srodowiska pracy, a co za tym idzie
wprowadzenia polityki zarzqgdzania
réznorodnosciq. Ukierunkowanie dziatan
na dywersyfikacje zasoboéw ludzkich jest
nie tylko stuszna sprawg

do zrealizowania, ale tez odpowiedziq
na pytania o kierunek transformacji,

w ktérym dobre samopoczucie
pracownikéw wptywa na catosciowe
zaangazowanie i skutecznosé
funkcjonowania organizacji.

Whitepaper D&I
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Klient Jeden z lideréw z branzy diagnostyki laboratoryjnej

Wyzwanie Klient poszukiwat 16 ekspertéw/ekspertek w specjalistycznych
rolach laboratoryjnych zaréwno w mniejszych, jak i wiekszych
miejscowosciach w catej Polsce.

Rozwigzanie Na przestrzeni catej wspdtpracy konsultantka Devire miata

okazje prezentowa¢ Klientowi kandydatéw o bardzo rozlegtym
zakresie kompetencji. Skupiata sie nad réznorodnosciq
kandydatur, na ktére Klient byl bardzo otwarty. Inkluzywny
proces rekrutacji zaktadat, by wykluczaé sytuacje,

w ktoérej ktokolwiek zostatby oceniony przez pryzmat wieku,
ptci lub pochodzenia.

Podobienstwo kultury organizacyjnej, atmosfery pracy, a takze
proces rekrutacyjny przebiegajgcy bez uprzedzen, skutkuje
checiq utrzymywania dalszej wspdtpracy i dobrych relacji miedzy
Klientem a Devire.

Buduj organizacje zréznicowangqg kulturowo

Tworzenie integracyjnego $rodowiska miejsca pracy sq spetnione. O jakich
pracy to wyzwanie, z ktérym mierzq elementach mowa? Jak wdrozyé

sie prawdopodobnie wszystkie dziaty te komponenty w sposdb, ktéry spetni
HR. Bez wzgledu na wielko$¢ i branze, potrzeby Twojej organizacji

kluczem do sukcesu jest upewnienie sig, i jej pracownikéw? O tym ponizej.

ze wszystkie elementy inkluzywnego

W skrécie:

Rozwdj dedykowanych strategii, polityk i programéw, ktére pomogag stworzy¢ inkluzywne miejsce pracy,

zaczyna by¢ kluczowy dla osiggania celéw organizacji.

Buduj catq strategie modelu pracy, zgodnie z potrzebami ludzi i organizacji, a nastepnie przektadaj
ja na konkretne dziatania.

Nie zapomnij wiec o takich aspektach jok stosowanie standardéw dostepnosci cyfrowej czy zapewnienie

szkolen

Whitepaper D&I
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Jakie zmiany systemowe? Procedury, stanowiska, polityki

Jesli chodzi o procedury, pierwszym
krokiem jest opracowanie jasnego

i zwieztego zestawu wytycznych, ktérych
kazdy bedzie mdégt przestrzegad.
Powinny one by¢ tak skonstruowane,

by promowa¢ inkluzywnosé, ale takze
zapobiegac¢ dyskryminacji. Na przyktad
mozesz rozwazy¢ wprowadzenie polityki
réznorodnosci i rownosci ptac. Jasng
siatke ptac. Dziat HR powinien tez mieé
przygotowane procedury postepowania
w przypadku skargi na dyskryminacje
czy program szkolen dla pracownikdw,
ktére umozliwiajg rozwéj kazdemu
zatrudnionemu ekspertowi.

Specjalne stanowiska lub role
wprowadzone w organizacji

to kolejny istotny element budowania
integracyjnego miejsca pracy. Wazne
jest, by na stanowiskach kierowniczych
zasiadali rézni ludzie, tak by wszyscy
pracownicy czuli sie reprezentowani.
Dotyczy to oséb miedzy innymi

o réznej pici, pochodzeniu etnicznym
czy kulturowym. Tworzgc stanowiska,
dziat HR powinien tez braé¢ pod uwage
potrzeby pracownikdéw

Z niepetnosprawnosciami.

Stwoérz stanowiska, ktére
bezposrednio odpowiadaja

za wdrozenie inkluzywnych praktyk
wewnaqtrz organizacji. Na przykitad:
Diversity & Inclusion Leader, Chief
Diversity Officer, HR Business Partner,
Head of People & Culture

Przy wdrazaniu tych elementéw wazne
jest, by pamieta¢ o potrzebach swoich
pracownikéw. Odpowiedzialnosé

nie musi polegad wytgcznie na dziatach
HR, jednak pracownicy najczesciej
oczekujg wsparcia wtasnie od nich.
Waznym jest, by skonsultowac sie

z pracownikami i mie¢ pewnosé,

ze zasady oraz procedury sq skuteczne,
a zatozone programy realizowane.

Jakie zmiany w biurze i home office?

Wspditczesne miejsce pracy stale
ewoluuje, a wraz z tym pojawia sie
potrzeba dostosowania naszego
podejscia do réznorodnosci i inkluzji.
Poniewaz coraz wiecej pracownikdéw
pracuje zdalnie lub na stanowiskach
hybrydowych, tgczgcych prace zdalng
z biurowq, wazne jest, by upewnic sig,
Ze wszyscy majg rowny dostep

do mozliwosci i zasobdw.

Pamietajmy tez, ze mozliwosé pracy

z domu otwiera nowe szanse.

Osoby, dla ktérych problemem bytoby
pojawianie sie w biurze, dostajg wiecej
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mozliwosci, a wraz ze zmienionym
podejsciem pracodawcdéw do sposobu
pracy, zmieniajqg sie relacje. Duzq role

w tym ma technologia. Nalezy
pamietad, ze istnieje wiele rozwigzan,
ktére pomagajg w pracy z domu czy
modelu hybrydowym, a to bezposrednio
przektada sie na przetamywanie barier
szczegdlnie dla oséb dotknietych
spotecznym wykluczeniem.

Jednak odpowiedzialnos¢

za stanowisko pracy nie spada
wytgcznie na pracownika. Dobrze jest,
bra¢ to pod uwage pod wzgledem
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tworzenia przyjaznego srodowiska
pracy, ktére coraz czesciej przecina sie
Z naszym zyciem prywatnym. Réznego
rodzaju dofinansowania, elastycznosé
w podejsciu do wykonywania pracy,
narzedzia cyfrowe i urzgdzenia mogq
pomoéc przetamywadé bariery kulturowe,
jezykowe, a takze te, dotyczgce
niepewnosci w relacjach bezposrednich.

Mowa tu o czytnikach gtosu,
narzedziach do tlumaczen,
pomagajgcych

w odbiorze informacji dla oséb

z problemami z widzeniem

czy styszeniem, a nawet méwieniem,
komunikatorach, platformach

do dzielenia sie wiedzq i przesytania
danych.

W przypadku pracownikéw, ktérzy
pracujg w biurze, wazne jest, by zadbad
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o to, by biuro byto dostepne i przyjazne
dla wszystkich. Moze to obejmowaé
takie rzeczy, jak zapewnienie
wystarczajgcej ilo$ci miejsca dla oséb
na wézkach inwalidzkich, zapewnienie
materiatéw w alfabecie Braille'a

lub w duzym druku.

W jaki sposdb implementowad
rozwigzania z zakresu réznorodnosci
w miejscu pracy czy na home office?
Odpowiedz niestety nie jest oczywista.
Kazda organizacja ma swojq unikalng
specyfike i charakter. Jednak zwréémy
uwage na to, ile mozliwosci istnieje

w zakresie wprowadzania zmian

w dziataniu, strategiach i strukturach,
ktére zapewniajg wszystkim
pracownikom réwne szanse rozwoju
zawodowego.

Accessibility, czyli dostepnosé¢ cyfrowa

Jednym ze sposobdéw na osiggniecie
tego celu jest zapewnienie, by wszystkie
materiaty i komunikacja byty dostepne
dla oséb z niepetnosprawnosciami.
Obejmuje to stosowanie standarddéw
dostepnosci cyfrowej (WCAG), a takze
zapewnienie narzedzi, takich jak czytniki
ekranu czy oprogramowanie

do rozpoznawania gtosu, dla tych, ktérzy
ich potrzebujg. Wazne jest tez, by mieé
dostepne rézne wersje materiatow,

tak by pracownicy mogli wybraé format,
ktory jest dla nich najlepszy.

Jesli chodzi o dostepnosé dokumentdw,
stron internetowych, platform i zasobdw.
Waznymi czynnikami sg miedzy innymi:
wysoki kontrast koloréw, skalowalnosé
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wymiaréw czcionek, poruszanie sie

za pomocq skrétéw klawiszowych,
mozliwos¢ czytania tekstéw przez
generator dla oséb z problemami

ze wzrokiem, zapewnienie dobrej

i czytelnej struktury strony, tak aby
nie "zgubic¢ sie" w tresciach, w tym
potrzebne sg meta-opisy i teksty
alternatywne obrazkdéw. Wszystko

to sktada sie w wymogi obowigzujgce
prawnie, czyli standardy dostepnosci
WCAG 2.1. na trzech réznych poziomach
zgodnosci (A, AA, AAA).

Upewnij sie, ze wszelkie publikacje
cyfrowe je spetniajqg, lub zacznij dziataé
w kierunku ich poprawy.
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Tworzenie inkluzywnej atmosfery pracy

Organizacja srodowiska pracy w biurze,
pracy zdalnej i hybrydowej jest rownie
wazna jak wspomniane narzedziq,
organizacja przestrzeni biurowej

czy kwestie systemowe.

Mozna to osiggnhqé poprzez
zapewnienie wszystkim pracownikom
mozliwosci uczestniczenia

w podejmowaniu decyzji oraz dawanie
mozliwosci komunikacji.

Wazne jest, aby miec¢ opracowany plan,
zatozenia, harmonogram wdrazania,
podziat rél i obowigzkow, a takze
rewidowacd swoje zatozenia w trakcie.
Podejscie powinno by¢ elastyczne

Jak robi to Devire?

i przewidywac cykliczne spotkania,
ankiety, badania i rozmowy,
jednorazowe akcje promocyjne,

ale tez mie¢ charakter bazy w postaci
na przyktad Kodeksu postepowania.
Warto tez pomysleé o tym na kazdym
etapie wspotpracy — od rekrutacji, przez
onboarding, regularng prace i rozwdj

w trakcie jej, a nawet przy tak zwanych
exit interviews.

Stuchanie pracownikdw, zwracanie
uwagi na ich pomysty, sugestie, ale tez
krytyke jest jednym z najwazniejszych
krokéw do tworzenia inkluzywnego
Srodowiska pracy.

Klient Swiatowy lider zajmujgcym sie doradztwem dla firm w zakresie
zarzgdzania zasobami ludzkimi
Wyzwanie Klient poszukiwat 15 oséb na stanowisko Junior Analityk Danych.

Z uwagi na miedzynarodowy charakter organizacji, réznorodnosé
kandydatéw pod wzgledem kulturowym byta bardzo waznym
elementem projektu.

Rozwigzanie

Biorgc pod uwage, ze zespoty analityczne w tej firmie sq

w znacznej czesci réznorodne, a sam Klient posiada inkluzyjng
kulture organizacji, rekrutacja bez uprzedzen byta koniecznosciqg.
Konsultanci Devire przedstawili tgcznie ok. 50 kandydatdw: kilku
studentéw Erasmus; kandydatéw z réznych narodowosci: polskiej,
ukrainskiej, meksykanskiej, gruzinskiej, wietnamskiej, a takze 2-3

osoby 50+.

Whitepaper D&I
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Employee Resource Groups

Innym sposobem na stworzenie
inkluzywnego miejsca pracy jest
zachecanie pracownikéw

do uczestnictwa w Employee Resource
Groups czyli Grupach Zasoboéw
Pracowniczych (ERG). Grupy te

sg zazwyczdj opdrte na wspdlnych
zainteresowaniach lub tozsamosci

i mogq by¢ swietnym sposobem

na to, by pracownicy nawigzali

ze sobg kontakt i poczuli, Ze przynalezqg

Jakie zmiany w podejsciu?

Polityka réznorodnosci i integracji moze
pomdc organizacjom w dotarciu

do wigkszej puli talentdéw, poprawic ich
postrzeganie pracodawcy, a za tym
lepiej stuzy¢ swoim klientom. Wdrazajgc
te zasady, firmy powinny braé

pod uwage potrzeby wszystkich
pracownikow i stworzy¢ plan, jak
najlepiej ich wspierac. Ponadto
regularne szkolenia i komunikacja

w zakresie tych zasad sqg niezbedne,

by wszyscy pracownicy je znali

i rozumieli.

Warto zaczgé od zasad generalnych:

+ Stuchaj swoich pracownikéw.

« Pytaj ale wychodz z inicjatywq.

« Otwarcie méw o tym, jakie
dzialania sq prowadzone.

Oceniaqj tez na biezgco skutecznosé
powyzszych zatozen. Nastepnie podziel
je na kroki, ktére mozna podjgé. Na
przyktad, mozesz powiedzied: "Bedziemy
aktywnie rekrutowac z réznych

zrédet, aby mieé pewnosé, ze mamy

Whitepaper D&I
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do miejsca pracy. Uczestniczenie w ERGs
lub zatozenie takiej oddolnej struktury,
moze by¢ $wietnym sposobem

na rozwijanie poczucia integracji

w miejscu pracy. Daje to tez mozliwosé
partycypacji i promowania inkluzywnego
podejscia wsrdd innych pracownikow.

ERG to inicjatywy wspierane przez
kierownictwo, jednak samoorganizujqgce
sie i jednoczqce si¢ w tym samym celu.

zréznicowanq pule kandydatéw”

lub ,Przeprowadzimy szkolenie na temat
nieSwiadomych uprzedzen i tego, jak ich
unikaé¢ w praktyce zatrudniania” Jasno
okreslaj swoje zobowigzanie

do przestrzegania tych zasad i upewnij
sie, ze wszyscy sg o nich poinformowani,
a wdrozenie idzie zgodnie z planem.

Wazne jest, aby miejsce pracy byto
zréznicowane i sprzyjajgce wiqczeniu
spotecznemu. Oznacza to posiadanie
pracownikdw reprezentatywnych

dla catej populacji oraz tworzenie
srodowiska, w ktérym kazdy czuje sie
mile widziany, szanowany i doceniany.

Jest kilka kluczowych rzeczy, ktére
mozesz zrobié, aby pomdc w tworzeniu
zréznicowanego i integracyjnego
miejsca pracy. Po pierwsze, postargj

sie zatrudniaé pracownikdéw z réznych
srodowisk. Dotyczy to oséb réznych ras,
grup etnicznych, religii, ptci, orientacji
seksualnych itd. Po drugie, przeprowadz
szkolenie dla wszystkich pracownikéw
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na temat réznorodnosci i integracji -
pomoze to upewnic sig, ze wszyscy majq
takie same poglady i wiedzq, czego sie
od nich oczekuje.

Wreszcie, stworz polityke i procedury,
ktére bedqg uwzgledniaty wszystkich
pracownikéw i upewnij sie, ze kazdy

wie, gdzie moze sie zwrdcié, jesli

ma poczucie, ze jest traktowany
niesprawiedliwie. Zapewnij pracownikom
odpowiednie szkolenie wstepne

oraz dalsze szkolenia i warsztaty.

finding people
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Dobrym pomystem jest stworzenie
miejsca, gdzie mozna anonimowo
informowacé o naruszeniach

i problemach zwigzanych

z inkluzywnoscig. Moze to by¢ specjalna
skrzynka lub telefon do zewnetrznego
dziatu na wypadek naruszen.

Bardzo wskazane jest posiadanie
kodeksu postepowania

(code of conduct) firmy, ktéry zawiera
zasady i ogdlne wartosci organizacji,
ktérymi sie kieruje.

Proces rekrutacyjny i zatrudnienie

Cho¢ wiele pracodawcdéw zdaje
sobie sprawe z mozliwosci
wystepowania uprzedzen

w procesach rekrutacyjnych,
niewiele z nich podjeto kroki,

by sie nimi zajg¢.

Moze to wynika¢ z braku $wiadomosci
narzedzi i mozliwosci, ktére sq dla nich
dostepne. Z odpowiednimi procedurami
rekrutacja bez uprzedzen jest nie tylko
mozliwa, ale i realna. Nadszedt czas,

by dziaty HR podjety dziatania i upewnity
sie, ze ich procesy rekrutacyjne sqg
sprawiedliwe i bezstronne. Jak to zrobi¢?

Rekrutacje bez uprzedzen. Czy sg mozliwe?

Istnieje wiele sposobdw na unikniecie
nieswiadomej stronniczosci w procesie
rekrutacji. Jednym z nich jest rekrutacja
«W ciemno”, wzajemna weryfikacja
(blind, peer review), testy kompetencyjne
i narzedzia rekrutacyjne wykorzystujgce
artificial intelligence (Al) czyli sztuczng
inteligencje. Dzieki otwartosci na rézne
kanaty i metody dotarcia

do kandydatéw dziaty HR mogg
unikng¢ uprzedzen w swoich praktykach
rekrutacyjnych i stworzy¢ bardziej
wyrownane szanse dla wszystkich oséb
poszukujgcych pracy.

Inkluzywna oferta pracy to taka, ktéra
jest napisana jezykiem, ktory nie
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wyklucza ani nie zniecheca pewnych
grup oséb do ubiegania sie o prace.
Moze to obejmowad uzywanie jezyka
neutralnego pod wzgledem ptci,
unikanie niepotrzebnie sprecyzowanych
kwalifikacji oraz udostepnianie opisu
stanowiska osobom z réznymi rodzajami
niepetnosprawnosci.

Kolejnym sposobem na ograniczenie
stronniczosci w procesie rekrutacji jest
anonimizacja CV. Oznacza to usuniecie
wszelkich danych osobowych, ktére
mogtyby zidentyfikowaé kandydata,
takich jak imie i nazwisko, pte¢ czy
pochodzenie etniczne. Moze to zapobiec
podejmowaniu decyzji w oparciu
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o czynniki inne niz kwalifikacje.

Jesdli dziat HR jest zainteresowany
wprowadzeniem tego dziatania, musi
pamietacd o kilku rzeczach. Po pierwsze,
musi zadbac o to, by wszyscy kandydaci
mieli takie same szanse na ztozenie
aplikacji. Po drugie, musi sie upewnic,
ze przez przypadek nie wykluczasz
zadnego z kandydatéw

o odpowiednich kwalifikacjach.

| wreszcie, musi by¢ przygotowany

na wyjasnienie swojej decyzji
kandydatom, ktérzy nie zostali wybrani
na rozmowe kwalifikacyjng.

Test umiejetnosci to kolejny, skuteczny
sposdb na sprawdzenie czy kandydat
jest gotowy do objecia konkretnego
stanowiska. Stosujqc test umiejetnosci,
pracodawcy moggqg sie upewnié, ze
kandydaci majg umiejetnosci niezbedne
do wykonywania danej pracy.

Jednym ze sposobdéw walki

z nie$wiadomymi uprzedzeniami

jest zapewnienie pracownikom
profesjonalnego szkolenia na ten temat.
Takie szkolenie moze pomadc rekruterom

finding people
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uswiadomi¢ sobie wtasne uprzedzenia
i nauczy¢ ich, jak nie pozwolié,

by wptywaty na podejmowane przez
nich decyzje. Istnieje wiele réznych
podmiotéw oferujgcych szkolenia

z zakresu nieswiadomych uprzedzen.
Przy wyborze wazne jest jednak, by
poswieci¢ chwile na ocene tego,

co w naszej firmie jest punktem
wyjsciowym.

Rekrutacja wigczajgca to proces, ktory
nie konczy sie tylko na nawigzaniu
wspdtpracy. Kiedy osoba jest juz
zatrudniona, wazne jest, by zapewni¢
jej niezbedne wsparcie i zasoby, ktére
pozwolqg jej odniesé sukces w nowej
roli. Obejmuje to takie rzeczy, jak
wprowadzenie w struktury, programy
mentorskie, mozliwosci ciggtego
rozwoju zawodowego i elastyczne
formy pracy. Ostatecznie celem jest
stworzenie procesu rekrutacji, ktory jest
sprawiedliwy i mozliwie bezstronny.
Cho¢ moze sie to wydawacé zadaniem
niewykonalnym, wazne jest, by
pamietad, ze kazdy maty krok w tym
kierunku moze wiele zmienic.

Nowe technologie, czyli jakq role odgrywajq narzedzia?

Zatrudnienie jak najlepszej mozliwie
osoby na dane stanowisko jest kluczowe
dla sukcesu kazdej firmy. Jednak w wielu
przypadkach nieswiadome uprzedzenia
mogq przeszkodzi¢ w znalezieniu

takich kandydatéw. Warto skorzystaé

z narzedzi, ktére pomogqg dziatom

HR unika¢ stronniczosci w rekrutacji,
aby unikng¢ tego typu uprzedzen.

Do najpopularniejszych z nich nalezg
platformy Applied oraz GapJumpers.
Dzieki takim funkcjom, jak usuwanie
informacji, ktére mogtyby prowadzié¢
do nieswiadomej stronniczosci czy
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przeprowadzanie anonimowych rozmaéw
z kandydatami rekruterzy mogq by¢
pewni, ze ich praktyki rekrutacyjne

sqg sprawiedliwe i inkluzywne.

Z kolei Vervoe pozwala rekruterom
zastgpic etap sprawdzania CV testem
kompetencji. Sprawdziany takie mogg
poméc okresli¢ potencjat kandydata,
niezaleznie od jego pochodzenia

czy deklarowanego doswiadczenia.

Narzedziem, ktére pomaga pisaé
bardziej inkluzywne opisy stanowisk
pracy jest DBDescriptions.
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Pomaga ono w tworzeniu opiséw sie, ze nie uzywa jezyka
stanowisk neutralnych ptciowo i zawiera zarezerwowanego do jednej kategorii
funkcje zamiany zaimkdw, by upewnié ptci.

Jak robi to Devire?

Klient

PTB Nickel

Wyzwanie

Klient poszukiwat eksperta/ekspertki na stanowisko Inzynier
Budowy w branzy zdominowanej przez mezczyzn.

Rozwigzanie

W tym przypadku Klient byt nastawiony na podjecie
dtugofalowej wspdtpracy. Nacisk byt ktadziony na wyksztatcenie
budowlane, zaangazowanie, motywacje do zdobywania
doswiadczenia, umiejetnosci zarzgdzania swoim czasem

i podlegtego zespotu oraz umiejetnosci interpersonalne.

W ramach tego procesu zostaty przedstawione 4 profile
Kandydatéw spetniajgce wymagania Klienta, zaréwno kobiety,
jak i mezczyzni, o zréznicowanym doswiadczeniu

i oczekiwaniach. Wybrana Kandydatka posiadata

wszystkie kompetencje oraz doswiadczenie w branzy, ktérego
wymagat Klient.

Jak przekona¢ zarzqgd do wprowadzenia D&I?

Kazdy dobry pomyst predzej czy pdzniej srodowisko pracy dla pracownikéw, ale
zostanie stabym, jesli nie zostanie takze pozytywnie wptyngé na wyniki
wdrozony. Wprowadzanie inicjatyw finansowe, to warto sie tym podzieli¢.

z zakresu réznorodnosci i inkluzji w firmie Oto kilka kluczowych rozwigzan, ktére
moze przynie$c¢ wiele korzysci, ale tez specjalisci HR mogq wykorzystag,

moze wymagac pracy i odpowiedniego by przekona¢ kierownictwo

podejscia innych. Nawet jesli juz do stworzenia inkluzywnego srodowiska
wiemy, ze moze to nie tylko poprawié pracy.

Whitepaper D&I
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Skoncentruj sie na korzysciach

Podkreslajgc pozytywne rezultaty,

jakie mozna osiggng¢ dzieki wdrozeniu
inicjatyw Diversity & Inclusion, specjalisci
ds. HR mogq przedstawi¢ mocne
argumenty przemawiajgce za tym,
dlaczego warto w nie zainwestowacd.
Oto kilka kluczowych korzysci ptyngcych
z wdrazania inkluzywnego srodowiska

pracy:

Wieksza kreatywnosé i produktywnosé.
Kiedy ludzie czujq sie doceniani

i szanowani, sq bardziej sktonni

do kreatywnosci i produktywnosci.
Zréznicowani pracownicy wnoszg

do dyskusji rézne punkty widzenia

i umiejetnosci, co moze prowadzié

do przetomowych pomystéw i rozwigzan.

Lepsza retencja pracownikéw.
Pracownicy, ktdrzy czujg sie wigczeni
i wspierani, sq bardziej zadowoleni

z pracy i pozostajq w firmie na dtuzej.

finding people
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Miejsca pracy sprzyjajace integracji
przyciggajg tez najwieksze talenty
z szerszej puli kandydatéw.

Wiekszy sukces w globalnej
gospodarce.

Aby odnies¢ sukces w dzisiejszej
globalnej gospodarce, wazne

jest, by mie¢ pracownikow, ktérzy
odzwierciedlajq réznorodnosé

Swiata. Firmy, ktére przyjmujg zasade
otwartosci, majq lepszg pozycje,

by zrozumiec i obstugiwaé réznorodne
rynki.

Przewaga konkurencyjna.

Tworzqgc srodowisko sprzyjajgce
wigczeniu spotecznemu, firmy mogg
zyskaé przewage konkurencyjng

w wojnie o talenty. Najlepsi

i najzdolniejsi pracownicy chcqg
pracowac dla organizacji, ktére cenig
sobie réznorodnosé.

Zbuduj mocne, merytoryczne argumenty

Sita argumentéw zalezy

od konkretnych faktéw, ktére wchodzg
w gre. Wiarygodnos¢ twojego
argumentu bedzie po czesci oparta

na wiarygodnosci twoich zrédet. Kiedy
uzywasz informagciji, pamietaj,

by powotywaé sie na renomowane
zrédta, ktére mozna zweryfikowad takie
jak raporty czy statystyki. Odnoszqc sie
do danych, mozesz mie¢ pewnosé,

ze twoje argumenty bedq jak
najmocniejsze.

Przyktadem mocnego, merytorycznego
argumentu sq statystki, ktére
przedstawilismy w rozdziale "Dlaczego
warto?".
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Ponadto przeprowadzenie wewnetrznej
ankiety to $wietny sposdb, by lepiej
zrozumieé potrzeby pracownikdw.

Da Ci to cenny wglgd w to, co myslqg
eksperci o wprowadzeniu nowych
rozwiqzan z zakresu D&l oraz w ich
ogdlne zadowolenie z pracy.

Proszenie pracownikéw o opinie
pokazuje, ze cenisz ich zdanie i jestes
gotowy wprowadzac ulepszenia

w oparciu o ich sugestie. Wynikami
mozesz podzieli¢ sie z zarzgdem.
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Przedstaw alternatywne sposoby wdrozenia dziatan
z zakresu zarzgdzania réznorodnosciq

Istnieje wiele sposobdw podejscia

do zarzqdzania réznorodnoscig,

a dziatania podejmowane przez
organizacje bedq sie rézni¢ w zaleznosci
od ich specyficznych potrzeb. Kiedy
przedstawiasz swoj plan zarzgdowi,
pamietaj, zeby uwzgledni¢ alternatywne
sposoby jego realizacji. Pokazuje to,

ze przemyslates lub przemyslatas sprawe
i wszystkie opcje zostaty wziete

pod uwage. Swiadczy to takze

o elastycznosci i checi brania

pod uwage réznych podejsé

oraz punktéw widzenia. Alternatywne
rozwigzania mogq by¢ oparte

na innych zasobach, innych metodach
lub innych terminach. Na przykiad,
mozna przedstawi¢ dwa rézne budzety,
rézne zakresy lub plany wdrazania.
Dobrze przedstawi¢ alternatywne
sposoby na promowanie réznorodnosci
i integracji w miejscu pracy

bez wydawania duzych pieniedzy.

Przedstaw konkretne dane na temat zwrotu inwestycji

z obszaru réznorodnosci i inkluzji

Niedawno przeprowadzone badanie
Deloitte wykazato, ze organizacje,

w ktérych miejsca pracy

sq zréznicowane i sprzyjajg integracji,
odnotowujq 2,3-krotnie wyzszy zwrot

z inwestycji niz te, ktére nie stosujg takiej
polityki. Badanie wykazato réwniez,

ze firmy z réznorodnymi miejscami pracy
byty w stanie lepiej przyciggac

i zatrzymywaé najwieksze talenty

oraz byty ogdlnie bardziej innowacyjne.
Co to oznacza? Jesli jeszcze zarzqd

nie zdecydowat sie na inwestowanie

w réznorodnosc i integracje, teraz jest
dobry moment, by zaczgé. Nie tylko

sprawi to, ze miejsce pracy bedzie
bardziej atrakcyjne dla kandydatéw,
ale takze poprawi wyniki finansowe
firmy.

Przekonanie zarzqgdu do inwestowania

w stworzenie inkluzywnego miejsca
pracy to dobra decyzja biznesowa,

ktéra moze prowadzi¢ do wigkszego
zadowolenia pracownikéw, lepszych
relacji z klientami i lepszych wynikéw
finansowych. Uzywajgc odpowiednich
argumentoéw, dziat HR ma wieksze
szanse na uzyskanie poparcia dla swoich
inicjatyw.

Whitepaper D&I
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Czy brak D&l moze mie¢ negatywne
konsekwencje i dlaczego tak?

W skrécie:

Brak polityk i programow, ktére pomogqg stworzycéinkluzywne miejsce pracy, pogtebig negatywne skutki

luki pokoleniowej czy niedobdr talentéw na rynku pracy.

Do najczestszych konsekwencji braku rozwiqzan z zakresu Diversity & Inclusion, nalezy

ostabienie efektywnosci i produktywnosci pracownikéw oraz wzrost rotacji w zespotach.

Brak polityki Diversity & Inclusion bedzie przektadat sie na wyniki finansowe przedsigbiorstwa

i relacje z klientami wraz z wprowadzaniem takich rozwigzan Agendy 2030 czy zatozen ESG.

Brak réznorodnosci i inkluzywnego
podejscia moze mie¢ wiele negatywnych
konsekwencji, zaréwno dla pojedynczych
pracownikdw, jak i catej organizacji jako
struktury. W przypadku zatrudnionych,
brak dziatan w zakresie D&l moze
prowadzi¢ do poczucia izolacji,
wykluczenia i marginalizacji. Moze

to wptywacé na zdolno$¢ danej osoby

do rozwoju w pracy i prowadzié¢

do pogorszenia jej zdrowia psychicznego
i fizycznego. W skrajnych przypadkach
moze nawet doprowadzié

do opuszczenia organizacji.

Nowe pokolenie pracownikdéw jest
coraz bardziej swiadome znaczenia
réznorodnosci i inkluzji w miejscu pracy.
Kandydaci chcg pracowaé

w organizacjach, w ktdrych czujq sie
akceptowani i doceniani, niezaleznie
od ich pochodzenia czy doswiadczenia.
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Firmy, ktére sg postrzegane jako
pozostajgce w tyle, jesli chodzi

o réznorodnoséc¢ i inkluzywnosé, mogg
miec problemy z przyciggnieciem
talentéw. Na dzisiejszym
konkurencyjnym rynku turkusowe
organizacje sq postrzegane jako
pozgdany pracodawca ze wzgledu

na ich nastawienie na samoorganizacje
i samozarzgdzanie. Ten nowy sposdb
pracy opiera sie na zaufaniu

i partnerstwie miedzy pracownikami,
czyli dwdéch wartosciach, ktére sg wazne
dla nowego pokolenia.

Organizacje, ktérym nie uda sie
wprowadzi¢ D&I, nie tylko bedg miaty
problem z przyciggnieciem najlepszych
kandydatoéw, ale takze mogg znalezé
sie w niekorzystnej sytuacji, jesli

chodzi o innowacyjnos¢ i kreatywnosé.
Zréznicowana sita robocza wnosi
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bogactwo perspektyw i pomystéw, ktére
mogq prowadzi¢ do przetomdw
w biznesie.

Kiedy pracownicy nie czujqg, ze mogg

sie identyfikowaé z wartosciami
organizacji, moze to prowadzi¢ do braku
zaangazowania i poczucia oderwania
od firmy. Moze to ostatecznie wptyngé
na wyniki finansowe organizacji,
poniewaz niezaangazowani pracownicy
sg mniej wydajni i bardziej sktonni

do odejscia z firmy. Dodatkowo brak
identyfikacji z wartosciami firmy moze
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réwniez prowadzi¢ do braku zaufania
miedzy pracownikami a kierownictwem,
co moze jeszcze bardziej obnizy¢é morale
i produktywnosgé.

Ostatecznie, jesli w twojej organizacji
brakuje réznorodnosci i inkluzji,

moze to mie¢ konsekwencje w sferze
przywddztwa. Moze sie okazad,

Ze pozostaniesz w tyle za konkurencjqg,
ktéra potrafi lepiej wykorzystac szerszy
wachlarz perspektyw i pomystow.



devire.

finding people
who click

Inkluzywne miejsce pracy.

W trosce o lepsze jutro

Firmy i organizacje w coraz
wiekszym stopniu doceniajq
znaczenie réznorodnosci

i integracji w miejscu pracy.
Zréznicowane srodowisko wnosi
ze sobqg bogactwo perspektyw,
doswiadczen i umiejetnosci,
ktére sprawiajqg, ze organizacje
sg bardziej innowacyjne,
kreatywne i odnoszg wiekszy
sukces. Miarg tego jest nie tylko
osigganie celéw organizacji,

ale tez zadowolenie, satysfakcja
i zaangazowanie pracownikdw.

Jednak samo posiadanie
zréznicowanych pracownikdéw nie
wystarczy - wazne jest tez stworzenie
integracyjnego srodowiska, w ktérym
kazdy czuje sie dobrze i jest szanowany.
Moze to by¢ wyzwaniem, ale jest kilka
rzeczy, ktére firmy mogq zrobi¢,

by wspiera¢ kulture integracyjna.

Pierwszym krokiem jest zawsze

swiadomosé. Musimy by¢ swiadomi
witasnych uprzedzen i stereotypdw.
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Musimy tez by¢ otwarci i dowiadywac sie
o innych kulturach, sposobach zycia, czy
innych sposobach widzenia. Co za tym
idzie - musimy by¢ otwarci na zmiany.

Drugim krokiem jest dziatanie. Musimy
podejmowac konkretne kroki,

by wyréwnacd szanse dla wszystkich
pracownikow. Stworzy¢ mozliwosci,

by kazdy mdégt wniesé swdj unikalny
talent i swojg perspektywe.

Trzecim jest ulepszanie i promowanie
postaw opartych na tolerancji,
inkluzywnosci i szacunku. Rewidowanie
zatozen, edukowanie siebie i innych.
Uwzglednianie problematyki mniejszosci,
spotecznego wykluczenia w procesach

i kulturze organizacji to niezwykle wazny
element catosciowej zmiany.

Kiedy promujemy réznorodnosé
otwieramy drzwi dla nowych pomystéw

i nowych sposobdéw dziatania.
Wspieramy innowacyjnosé, lojalnosé

i zaufanie. Stwarzamy tym samym
warunki do osiggniecia nie tylko sukcesu,
ale tez rozwoju nas joko pracownikéw

i jako jednostek. W swiecie réznorodnym
jak my sami.
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