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| UZASADNIENIE

Wyniki dotychczasowych badan i analiz:

Na zachodzie Europy od lat funkcjonuje biznesowa koncepcja zarzadzania rdéznorodnoscia
(ZR) z ang. Diversity Management (DM). Celem ZR jest $wiadome wykorzystanie
zréznicowanego potencjalu wszystkich pracownikOw organizacji zrdéznicowanych pod
wzgledem wieku, pici, (nie)petnosprawnosci, narodowosci, religii, co umozliwia osiaganie
konkretnych i wymiernych korzysci: 1. Dogodne $rodowisko pracy wptywa na zadowolenie
pracownika, jego motywacj¢ 1 efektywnos¢, wzrasta tym samym efektywnos$¢ calej
organizacji oraz maleja koszty zwiazane z fluktuacja kadr. 2. Pracownicy z r6znorodnym
doswiadczeniem zaro6wno zawodowym jak 1 Zyciowym wnosza do organizacji odmienny
punkt widzenia, kreatywnos$¢ 1 innowacyjnos¢. Umozliwia to dotarcie firmy do szerszej grupy
konsumentéw, wypracowanie innowacyjnych rozwiazan produktowych czy ushugowych,
lepiej odpowiadajacych ich potrzebom. 3. Eliminacja dyskryminacji (,,R6znorodnos¢—zrodto
efektywnosci i innowacji”, M. Roszkowska-Sliz). Koncepcja ta jest przetomem w dziataniach
zwigzanych z CSR w polaczeniu z realiami dziatalnos$cia firm i organizacji. W Polsce dopiero
obecnos$¢ migdzyn. korporacji, cztonkostwo w UE 1 zdecydowany spadek bezrobocia w 06 r.
spowodowatly przelom w rozwoju dziatan z zakresu ZR. Pojawita si¢ wowczas koniecznosé¢
siggania do nowych, pomijanych basenéw rekrutacyjnych, zmiany kultury organizacyjnej na
umozliwiajaca  efektywna pracge roznorodnych  zespotéw  (za:Raport.Zarzadzanie
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roznorodnoscia w Polsce, 07.09r.). Wg raportu KE The Business Case for Diversity. Good
Practices in the Work Place 2005 r., 83% respondentéw—firm stosujacych ZR potwierdzilo
jego pozytywny wplyw na polityke personalna i finansowa. Ponad 80% z nich zauwazylo
korzystne zmiany w zasadach org. pracy i w procesie rekrutacji. Jakos¢ uslug wzrosta wg
respondentéw o blisko 40%, a sprzedaz o ponad 25%. Szacuje sig, ze 75% najwigkszych
amerykanskich koncernéw posiada programy ZR (za:Workforce Diversity Initiatives of U.S.
Multinational Corporations In Europe).

Uzasadnienie potrzeby realizacji projektu:

ZR rozumiane jako strategia zarzadzania personelem w Polsce wystgpuje jednak stosunkowo
rzadko(okoto 20 % analizowanych firm z préby liderow biznesu CSR i rownych szans w
miejscu pracy). Duzo czg$ciej mamy do czynienia z rozwinigta strategia rownych szans, ktora
niewatpliwie jest filarem, na ktorym moze wyrosna¢ ZR, nie jest jednak z nim tozsama(za:
Raport. Zarzadzanie réznorodnoscia w Polsce, FOB ‘10). Brak znajomos$ci narzedzi ZR
przektada si¢ na niski poziom zatrudnienia grup defaworyzowanych na rynku pracy oraz na
niski komfort ich pracy, a tym samym nizsza efektywnos$¢. Polskie firmy wdrazaja
poszczeg6lne elementy ZR, brakuje jednak na polskim rynku przyktadow dziatah firm, ktore
catlosciowo wdrazaja koncepcje¢ ZR 1 wykorzystuja ja do budowania przewagi
konkurencyjnej. Wciaz wystepuje niska $wiadomo$¢ w obszarze ZR wséréd MSP, ktore
buduja 99,9% gospodarki. W duzych firmach, bedacych czgsto czgscia globalnych korporacji
narzedzia ZR 1 §wiadomos$¢ korzysci z nich wynikajacych sa zaszczepiane wraz z kultura
organizacyjna spotki-matki. Teraz istnieje konieczno$¢ przeniesienia tej wiedzy 1 kultury na
grunt polski (zaart.,,R6znorodnos¢ — zrodto efektywnosci ....”), jednakze nie da si¢ tego
zrobi¢ wprost, kopiujac rozwiazania z Zachodu, z co najmniej kilku powodoéw. Obowiazujace
w Polsce prawo jest nadal rézne od prawa z Europy Zachodniej, czy USA, np. z zakresie
zatrudniania osoOb niepetnosprawnych. W Polce niedozwolone prawnie jest zadawanie na
rozmowach rekrutacyjnych pytan, ktore moga by¢ przyczyna dyskryminacji, np. o sytuacje
rodzinng czy religi¢ (dane drazliwe, ktorych nie powinno si¢ pozyskiwac i gromadzi¢). Co
wigee] ciagle jesteSmy jednym z najbardziej homogenicznych spoleczenstw w Europie —
dotychczas nie wystgpowaty u nas wigksze problemy ze zréznicowaniem personelu, ale tez
ciezko byto czerpa¢ korzysci z réznorodnosci. Procesy demograficzne, takie jak starzenie si¢
spoteczenstw, wigksza migracja pracownikow, wigksza aktywno$¢ zawodowa kobiet,
koniecznos$¢ lepszego wykorzystania potencjatu os6b niepetnosprawnych, wigksza aktywno$¢
1 otwarto$¢ grup dotychczas marginalizowanych, takich jak mniejszosci seksualne, bgda w
przeciagu kilku, kilkunastu lat coraz bardziej aktywnie wywiera¢ wplyw na firmy —
przedsigbiorcy stana przed koniecznoscia dostosowywania polityki personalnej do tych
specyficznych potrzeb 1 wyzwan. Zmiany na rynku pracy i konieczne do podjgcia w zwigzku
Z tym dziatania obrazuje prezentacja MPiPS przygotowane na potrzeby debat regionalnych
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projektu dostgpna na stronie www.diversityindex.pl Zanim wprowadzanie zmian stanie si¢
koniecznoscia, firmy moga przygotowujac si¢ do tego, co nieuchronne juz teraz

optymalizowa¢ wykorzystanie potencjatu i zasobu jaki maja w firmie lub tez wtasciwie go
uzupetia¢ poprzez wprowadzanie do zespotow 0sob z grup niedoreprezentowanych. Na tym
etapie stanowi¢ to bedzie przewage konkurencyjna.

Przyczyny istniejacych problemow:

Obecnie jedna z gtownych barier jest brak narzedzi ZR dostosowanych do polskich realiow.
Kluczowa funkcj¢ w modelu ZR peini audyt, czyli badanie firmy i jej zachowan, ktory jest
dobrym narzedziem diagnostycznym, pozwalajacym ustali¢ deficyty i kierunki rozwoju.
Najpopularniejsze obecnie badania realizowane w firmach to: badanie poziomu satysfakcji
pracownikow, kultury org. jakosci zarzadzania. Audyt polityki réwnosci jest novum w
praktyce polskiej- wskaznik Gender Index (dalej GI). Brak jednak kompleksowego narzedzi
stuzacego do analizy firmy pod katem ZR. Firmy zainteresowane wdrozeniem polityki
réznorodno$ci nie wiedza, w jaki sposob oceni¢ swoja firmeg, jakie dziatania
proréznorodno$ciowe dobra¢ by byly spdjne ze strategia firmy, profilem klientéw,
oczekiwaniami interesariuszy. Wigkszo$¢ firm, ktére zaczgly podejmowacé dziatania w
obszarze ZR, wprowadza jedynie elementy ZR- np. specjalne programy skierowane do kobiet
(firma Accenture, proj. Kobiecy Akcent),0s0b niepelnosprawnych czy osob po 45 r.z. Aby
dzialania te w pelni wpisywatly si¢ koncepcje ZR oraz przynosily korzys¢ zarowno grupom
mniejszosciowym, jak 1 samym firmom musza wynika¢ z przeprowadzonej analizy
roznorodnosci catej organizacji.

Na S$wiecie istnieja opracowane narzedzia-wskazniki roéznorodnosci np. Canada’s Best
Diversity Employers, Catalyst Award, Total E-quality. Niezbedne jest zatem opracowanie
podstawowego elementu modelu ZR w firmach-narzedzia audytu r6znorodnosci
dostosowanego do realiéw dziatalnosci polskich firm.

Zagadnienie ZR jest Scisle zwiazane z kwestia ptci. Sytuacja zawodowa kobiet na polskim
rynku pracy jest w duzej mierze determinowana przez podziat rdl rodzicielskich oraz
stereotypy. Wg Roya Adlera z Pepperdine University w USA obecnos¢ kobiet na
stanowiskach kierown. zwigksza rentowno$¢ firmy, gdyz kobiety z odmiennym punktem
widzenia potrafig wnies¢ do zespotdw réznorodne doswiadczenia, a tym samym przyczyniaja
si¢ do zwigkszenia jakosci podejmowanych decyzji oraz umozliwiaja dotarcie do réznorodnej
grupy klientéw. Jak wskazuja badania, udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych wynosi
w Polsce jedynie 20-30%, co spowodowane jest m.in. brakiem dost¢pnosci instytucjonalnych
rozwigzan ulatwiajacych laczenie kariery zawodowej oraz macierzynstwa (zlobki,
przedszkola), relatywnie rzadkie korzystanie z elastycznych form pracy, silnie zakorzenione
w pracodawcach, ale takze w samych kobietach stereotypy. Mamy zatem do czynienia z
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utrata potencjatu pracownikow, jak i firm. Tymczasem badania wskazuja jednoznacznie, ze
firmy o zroznicowanych zarzadach pod wzgledem plci sa bardziej rentowne oraz lepiej
znosza kryzys — kobiety wnosza do procesu podejmowania decyzji nowa jako$¢, nie sa az tak
bardzo jak mezczyzni nastawione na rywalizacje, podejmuja mniej ryzykowne, a bardziej
przemyslane decyzje — wszystkie te czynniki maja wptyw na stabilno$¢ funkcjonowania
firmy. Zmiany z dotychczasowej sytuacji beda wymuszane m.in. przez rozwigzania prawne.
Juz teraz na mocy rezolucji Parlamentu Europejskiego wszystkie europejskie spotki gietdowe
sg zachecane do zwiekszania zwiekszenia udziatu kobiet w zarzadach do konca 2015 roku do
30%, a do 2020 do 40%. Jesli dziatania dobrowolne nie doprowadza wlasciwych zmian, firmy
czeka koniecznos¢ wynikajaca z wprowadzenia twardego prawa
(http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=MEMO/11/124&format=HTML&a
ged=1&language=PL&guil.anguage=en). Komisja Europejska uzasadnia takie dziatania m.in.
wynikami badania Goldman Sachs, ktoére wykazato, ze usunigcie nierownosci ptci w biznesie
pozwoliloby na zwigkszenie produktu krajowego brutto o 9 %. Mity zwiazane z obawami
zZwigzanymi z takimi rozwigzaniami obalaja specjalisci
(http://sukcespisanyszminka.pl/newsy/item/2941-kobiety-w-zarzadach-czyli-kwoty-i-
biznes?tmpl=component&print=1) Polska nalezy do grupy krajow o najnizszej aktywnosci
zawodowej kobiet, wysokich réznicach zarobkéw kobiet i mgzczyzn zajmujacych stanowiska
o podobnej warto$ci  (11%-30%-vide raporty ptacowe Sedlak&Sedlak). Polki awansuja
rzadziej] niz Polacy 1 osiagaja nizsze wynagrodzenia nawet na stanowiskach CEO. W
zarzadach spotek gieldowych udziat kobiety tylko 2 %. Powyzsze dane wskazuja, jak wiele
jest jeszcze do zrobienia w obszarze wyrdwnywania szans kobiet i me¢zczyzn na rynku pracy.
Nie lepiej wygladaja statystyki dotyczace innych grup defaworyzowanych na rynku pracy,
chociaz niepelnosprawnych, co potwierdzily przeprowadzone w ramach projektu Diversity
Index badania.

Whioski z przeprowadzonych w projekcie badan i analiz:

1. Raport z badania iloSciowego dotyczacego Swiadomosci, potrzeb i dzialan firm w

zakresie Zarzadzania Roznorodnoscia

Badania przeprowadzone przez firm¢ Indicator CBM metoda indywidualnych wywiadow
telefonicznych wspomaganych komputerowo (CATI). Podstawa badania byl standaryzowany
kwestionariusz: 33 pytania podstawowe oraz 7 pytan metryczki.
W badaniu udzial wzigly S$rednie i duze firmy zlokalizowane na terenie catej Polski.
Uwglednionol0 sekcji PKD: A, C, D, F, G, H, |, J, K, L. Respondentami byli przedstawiciele
kadry zarzadzajacej odpowiedzialni za zatrudnienie w firmie. Badanie zrealizowane na
reprezentatywnej losowo-warstwowej probie firm. Wielko$¢ proby podstawowej (z calej
Polski) wyniosta 800 wywiadéw. Dodatkowo zrealizowano 100 wywiadéw w woj.
podlaskim.
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Wyniki podstawowe badan:

W 3/4 badanych firm wérod zatrudnionych przewazaja mezczyzni, a wsrdéd kadry
kierowniczej w przeszto 4/5 przewazaja me¢zczyzni.

W 38% firm wecale nie pracuja osoby niepetlnosprawne (warto przypomniec, ze w
firmach zatrudniajacych powyzej 25 os. osoby niepelnosprawne powinny stanowi¢
min 6% pracownikéw). Niewiele firm posiada stanowiska przystosowane do
zatrudnienia osoby niestyszacej (11%), osoby poruszajacej si¢ na wozku (10%) czy
osoby niewidzacej (2%).

Jedynie 8% firm deklaruje, ze prowadzi monitoring réznic w placach kobiet i
mezezyzn.

Co szosta firma przyznaje, ze pracownicy nie sa informowani o zakazie dyskryminacji
W miejscu pracy, w tym zakazie molestowania seksualnego (chociaz jest to obowiazek
wynikajacy z przepisow prawa). Tylko w co szostej firmie jest osoba lub komorka
petniaca funkcje interwencyjna w przypadku przejawoéw dyskryminacji w miejscu
pracy. Pozostale przypadki firm to takie, w ktorych przedsigbiorcy deklaruja, ze nie
ma potrzeby tworzenia takiego stanowiska czy komorki, co §wiadczy o znikome;j
$wiadomos¢ wagi problemu.

Kadra menedzerska badanych firm ma §wiadomo$¢ pozytywnego wplywu na wyniki
finansowe przedsigbiorstwa nastgpujacych czynnikéw: réwnego traktowania
wszystkich pracownikow oraz mozliwosci godzenia zycia zawodowego z Zyciem
prywatnym.

W 1/3 badanych firm pracownicy zglaszaja problemy w laczeniu obowiazkow
pracowniczych i rodzicielskich.

38% firm deklaruje, ze podejmuje dzialania na rzecz godzenia Zycia zawodowego 1
rodzinnego. Najczgsciej jest to stosowanie elastycznego czasu pracy, czy mozliwosé
otrzymywania dodatkowych dni wolnych.

Prawie dwie trzecie respondentow zetkneglo si¢ z zarzadzaniem réznorodnos$cia jako
strategicznym dzialaniem kierownictwa firmy, ale tylko co piata firma ma zapisy o ZR
w swoich dokumentach

Pomimo przekonania, ze zarzadzanie rdéznorodno$cia moze przyczyni¢ si¢ do
polepszenia wizerunku i reputacji firmy oraz innych pozytywnych efektow to tylko w
21% firm podejmowane sa dziatania na rzecz ZR

Raport z badania jakoSciowego dotyczacego swiadomosci, potrzeb i dzialan firm
w zakresie Zarzadzania Roznorodnoscia

Badania zostaty przeprowadzone przez firmg Indicator CBM metoda indywidualnych
wywiadow poglebionych (IDI). Wywiady przeprowadzono z przedstawicielami kadry
zarzadzajacej odpowiedzialnymi za zatrudnienie w firmie wsrod tych firm, ktére w ramach
badania ilosciowego deklarowaly posiadania zapisow  dotyczacych zarzadzania
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roznorodnoscia w swoich politykach, dokumentach lub stosowanie takich praktyk. W badaniu
udziat wzigly srednie 1 duze firmy zlokalizowane na terenie catej Polski z réznych branz
(proba 30 firm)

Analiza wnioskéw pokazuje, ze wsréd osob zwiazanych z kadrami i zatrudnieniem istnieje
wiele sposobow rozumienia pojgcia zarzadzanie roéznorodno$cia. Badani okreslaja tak nie
tylko indywidualne predyspozycje i kompetencje pracownikow, ale rowniez odnosza to do
tzw. pierwotnych elementow tozsamosci takich jak pte¢, wiek czy niepelnosprawnosc.

W przewazajace] wigkszosci firm nie istnieja jasno sprecyzowane zasady zwiazane ze
strategia zarzadzania réznorodno$cia chociaz wszyscy badani deklaruja posiadanie
réznorodnego zespotu pracowniczego. Wypowiedzi badanych wskazuja, ze dostosowuja oni
stosowane przez firm¢ rozwiazania do potrzeb zglaszanych przez pracownikéw zwiazanych z
niepetnosprawnoscia, wiekiem, picia czy pochodzeniem. Warto jednak podkreslié, ze w
wigkszosci przypadkow nie istnieja jasno sformutowane zasady i procedury, ktore reguluja te
kwestie. W wigkszosci przypadkow nie sa prowadzone specjalne programy skierowane do
pracujacych w firmie kobiet, 0séb starszych, niepetnosprawnych czy pochodzacych z innych
kultur. Wynika to w duzej mierze z deklarowanego przez respondentdw braku potrzeb
zglaszanych w tym zakresie przez pracownikow. Jednoczes$nie osoby odpowiedzialne za
sprawy kadrowe zapewniaja, ze sa w tej kwestii elastyczne 1 nie wykluczaja wprowadzenia
takich rozwigzan, gdyby bylo na nie zapotrzebowanie, sami jednak nie prowadza badan
potrzeb liczac na inicjatywg pracownikow.

Analiza wypowiedzi wskazuje, ze wiele firm bytoby zainteresowanych fachowym wsparciem
zwigzanym ze zbudowaniem bardziej ro6znorodnego zespotu 1 zarzadzeniem réznorodnoscia.
Istnieje szczegbdlne zapotrzebowanie na doradztwo i1 szkolenia w zakresie specjalistycznej
wiedzy oraz pomoc w tworzeniu specjalnych narzedzi pomocnych w zarzadzaniu.
Deklarowane duze zapotrzebowanie na wsparcie merytoryczne (w wymiarze podstawowym)
Swiadczy o niskim poziomie wiedzy wigkszosci respondentdéw na temat korzysci, jakie
przynosi zarzadzanie roznorodnoscia.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych nie zamierza w najblizszym czasie wprowadza¢ utatwien
w zakresie wsparcia dla zatrudnionych kobiet, osob starszych czy niepelnosprawnych.
Gtowne powody to m.in. brak §rodkéw finansowych, niepewna sytuacja na rynku oraz brak
potrzeb w tym zakresie (wynikajacy z niewtasciwego podejscia firm do tej kwestii).

Wyniki badania pokazaty, ze deklaracje dotyczace roznorodnosci zespotu i zarzadzania nim
sa w wielu przypadkach uznawane jako poprawne, nie sa za$ stosowane w praktyce. Pomimo
wiedzy na temat samego pojgcia zarzadzania réoznorodno$cia i stawiania dobra pracownikow
na pierwszym miejscu (m.in. poprzez dostosowywanie si¢ do ich potrzeb), brakuje unaocznia
respondentom praktycznych zastosowan, ktére mogliby wprowadzi¢ w swojej firmie. Istnieje
niska §wiadomos¢, w jaki sposdb wprowadzenie nowych standardow czy strategii mogtoby
przelozyc¢ sig¢ na polepszenie sytuacji finansowej firmy.
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3. Raport z analizy inicjatyw badawczych i wskaznikow zarzadzania
roznorodnoscia na Swiecie
Raport opracowany zostat przez Zespot ds. Zrownowazonego Rozwoju i Odpowiedzialnego
Biznesu PwC Polska Sp. z 0.0. W ramach prac dokonano analizy desk research (analiza
materialdow zastanych) 17 $wiatowych inicjatyw badawczych, a nastgpnie przeprowadzilto
wywiady poglebione z przedstawicielami 3 inicjatyw badawczych. Przygotowano propozycje
dot. konstrukcji polskiego wskaznika zarzadzania roznorodnoscia. Opracowane rekomendacje
dotycza z jednej strony wymiaréw i obszaréw roéznorodno$ci, a z drugiej podejscia do
tworzenia polskiego narzedzia Diversity Index od strony organizacyjnej (zalozenia,
komunikacja i promocja, procesu wyboru zwycigzcoOw etc).
Inicjatywy badajace zarzadzanie roznorodnoscia w organizacjach najczgsciej organizowane sa
co roku, na terenie jednego kraju i daza do stworzenia rankingu organizacji lub nagrodzenia
najlepszych z badanych. Punktem odniesienia dla oceny zarzadzania réznorodno$cia w
ramach konkretnych inicjatyw sa przede wszystkim inne organizacje biorace udziat w
badaniu. Podstawowym narzedziem badawczym jest ankieta, ktora najczgsciej wypelniana
jest przez sama firmg. Najczg$ciej proces badawczy sktada si¢ z minimum dwoch etapow.
Zdecydowana wigkszo$¢ inicjatyw badajacych zarzadzanie réznorodnos$cia obejmuje wigcej
niz jeden wymiar réznorodno$ci. Najczg$ciej badanymi sa: ple¢, orientacja seksualna,
niepetnosprawno$¢ 1 wielokulturowos$¢. Najczegsciej badanymi obszarami z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi s rekrutacja 1 dostep do awansow.
W zdecydowane] wigkszosci badanych kwestionariuszy pojawia si¢ pytania dotyczace:
kultury organizacji, zaangazowania kierownictwa, komunikacji wewngtrznej i informacji
zwrotnej, komunikacji zewngtrznej, odpowiedzialno$ci, polityki wobec dostawcow,
swiadczen dla pracownikéw i ich rodzin, dziatanh uswiadamiajacych i1 edukacyjnych
skierowanych do pracownikow.
Najwazniejsze propozycje dotyczace konstrukcji polskiego wskaznika Diversity Index to:
= (QObjgcie narzgdziem Diversity Index nast¢pujacych wymiardw roznorodnosci: plec,
wiek, niepelnosprawnos¢, wielokulturowos$¢, orientacja seksualna
= Dostosowanie badanych obszarow réznorodnosci do aktualnych wyzwan w kontekscie
rynku pracy w Polsce
= Uwzglednienie dodatkowych, nieuwzglednionych w zatozeniach projektu, obszarow
zarzadzania zwiazanych z kultura firmy, warto$ciami i postawami kierownictwa
= Szeregowanie firm w oparciu o ich wyniki wzgledem innych firm, a nie wzgledem
arbitralnie ustalonej warto$ci (np. minimum punktow),
= Powiagzanie planowanego konkursu i uczestnictwa w nim, z mozliwoscia wzigcia
udziatu w szkoleniach, konsultacjach czy procesie doradztwa dla firm.
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Powyzsze analizy 1 badania 1 wnioski z nich plynace zostaly uwzglednione przy
konstruowaniu wskaznika. Wptynely takze na ksztalt strategii wdrazania produktu
innowacyjnego (w tym propozycje zmian w stosunku do wniosku o dofinansowanie).
Whnioski wynikajace z badan oraz dyskusji prowadzonych przez ekspertow na etapie
wypracowywania wskaznika zostaly uzupelnione przez postulaty formulowane przez
przedsigbiorcow bioracych udzial w spotkaniach organizowanych w ramach projektu:
seminarium ,,Ro6znorodnos¢, efektywnosé, sukces” (Warszawa, 09.2011) oraz debatach
regionalnych (Wroctaw, Poznan, 1.6dz, Gdansk, 12.2011-01.2012)

Il CEL WPROWADZENIA INNOWACJI

Cel glowny projektu to: wypracowanie, przetestowanie i upowszechnienie
kompleksowego narzedzia analizy ZR w p-stwie dostosowanego do warunkéw dzialania
polskich p-stw - wskaznika Diversity Index (DI) w okresie 06.2011-05.2014 (zgodny z
whnioskiem)

Cele szczegotowe:
1. Zdiagnozowanie polskich p-stw w zakresie stosowania diversity management
(obszary w ktorych zarzadzanie roznorodnoscia funkcjonuje, a w ktérych nie, okreslenie
wymiarow réznorodnosci);
2. Budowa praktycznego narze¢dzia umozliwiajacego analiz¢ roznorodnosci w miejscu
pracy —wskaznika DI;
3. Opracowanie w DI modutu analizy p-stwa pod katem réwnosci szans kobiet w
miejscu pracy w odniesieniu do koncepcji ZR;
4. Podniesienie zainteresowania pracodawcow tematem i narzedziami ZR w miejscu
pracy,
5. Przetestowanie narzgdzia DI wérdd polskich p-stw;
6. Podniesienie wiedzy i kompetencji pracodawcow nt. analizy i metod wprowadzania
rozwiazan z zakresu ZR;
7. Upowszechnienie narzedzia DI oraz wprowadzania w polskich firmach metod ZR

Cele szczegdtowe pozostaja aktualne.

Zaktadane wskazniki i rezultaty, ktore $wiadczy¢ beda o realizacji celu (na etapie testowania i
upowszechniania, 1 wiaczania do glownego nurtu polityki, bez uwzglednienia dotychczas
osiagnigtych rezultatdbw) Stopien osiagnigcia zakladanych celow projektu bedzie badany
poprzez osiagnigcie zaktadanych wskaznikow przypisanych do kazdego z celow projektu.
Szczegdtowe wskazniki do kazdego z celow projektu wraz ze zrodlem weryfikacji,
czestotliwos$cia pomiaru 1 doborem narzedzi, zostaly szczegdblowo zaprezentowane w tabeli
ponizej. Za biezacy monitoring odpowiedzialny bedzie specjalista ds. monitorowania
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odpowiedzialny przed Koordynatorem Lidera oraz Partnera zaangazowany od poczatku
testowania.. Stopien realizacji zaktadanych wskaznikow bedzie na biezaco (co 3 miesiace)
sprawozdawany do PARP wraz z kazdym wnioskiem o ptatno$¢.

Metody monitoringu: monitoring zaktadanych wskaznikéw projektu bgdzie miat charakter
ilosciowy, np. badanie liczby przedsigbiorstw, w ktdrych zostanie przetestowanych wskaznik,
jak rowniez jakosciowy, np. badanie wzrostu wiedzy wsrdd pracodawcow polskich
przedsigbiorstw nt. wprowadzania zarzadzania roznorodnoS$cia (Zatacznik nr 4).
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I11. OPIS INNOWACJI, W TYM PRODUKTU FINALNEGO
Wskaznik Diversity Index jest instrumentem analizy nieistniejacym na polskim rynku.

Wymiary innowacyjnosci:

Wymiar problemu: typ znany problem-brak narzgdzi. Tematyka zarzadzania jest aktywna w
Polsce od potowy lat 90-tych. Temat ten zajmuje coraz wigcej miejsca w publikacjach,
konferencjach w $§rodowisku naukowym. Przedsigbiorstwa zaczynaja wykazywacé
zainteresowanie tematyka ZR, wiedza nt. zarzadzania roznorodnoscia wsrdd przedsigbiorcéw
jest bardzo mala (szczegdtowy opis w czgsci I Strategii). Ponadto brak narzedzi zarzadzania
réznorodnoscia dostosowanych do polskich warunkéw. W ramach proj. opracowane begdzie
innowacyjne narzedzie-wskaznik DI, ktére moze sta¢ si¢ podstawa do diagnozowania
organizacji pod katem stosowania strategii zarzadzania rdznorodnoscia oraz jej
wprowadzania/rozwijania w organizacji.

Projekt nastawiony jest na wytworzenie nowego instrumentu z zakresu zarzadzania
réznorodnos$cia. Projektodawcy dokonali analizy wskaznikéw ZR funkcjonujacych w innych
krajach. Wyniki przeprowadzonej analizy byly inspiracja i cenna wskazdéwka do opracowania
wskaznika Diversity Index. Nie jest jednak mozliwa adaptacja rozwigzan stosowanych w
innych krajach ze wzgledu na rdéznice prawne, kulturowe oraz stopien zrdznicowania
spoleczenstw.

Grupy docelowe:

UZYTKOWNICY:

- wymiar docelowy: polskie firmy, ktore dzigki uzyciu narzgdzia Diversity Index beda w
stanie diagnozowa¢ 1 w pelni wykorzystywa¢ potencjal réznorodnosci. Narzedzie bedzie
skierowane do matych, srednich, jak 1 duzych przedsigbiorstw, min. 1500 uzytkownikéw

- wymiar upowszechniania: min. 150 przedsigbiorstw bioracych udziat w II edycjach
barometru

ODBIORCY:

- wymiar docelowy: pracownicy matych, §rednich i duzych przedsigbiorstw, glownie z grup
defaworyzowanych na rynku pracy: kobiety, osoby niepetnosprawne, odmiennej
narodowosci, ktorych potencjat bgdzie w pelni wykorzystywany oraz wplynie na wzrost
motywacji, efektywnos¢ pracownikow dzigki funkcjonujacej w polskich przedsigbiorstwach
polityce zarzadzania r6znorodnos$cia
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Liczba odbiorcéw: niemozliwa do precyzyjnego okreSlenia z uwagi na szeroka grupe
odbiorcow i rozpigtos¢ zatrudnienia w matych a duzych przedsigbiorstwach, ale nie mniej niz
7500.

- wymiar upowszechniania: pracownicy matych, $rednich i duzych przedsigbiorstw-
bioracych udziat w edycjach barametru réznorodnosci, gtéwnie z grup defaworyzowanych na
rynku pracy: kobiety, osoby niepelnosprawne, odmiennej narodowosci, ktoérych potencjat
bedzie w pelni wykorzystywany oraz wptynie na wzrost motywacji, efektywnosc
pracownikOw przeanalizowaniu 1 zdiagnozowaniu sytuacji w zakresie zarzadzania
réznorodno$cia w miejscu pracy

Sposob doboru przedsiebiorstw do projektu

- narzedzie skierowane do matych, $rednich i duzych przedsigbiorstw

- przedsigbiorstwa z terenu calej Polski

- przedsigbiorstwa zainteresowane tematyka zarzadzania réznorodnos$cia lub potrzeba zmian
w zakresie polityk HR

Elementy innowacji, opis produktu finalnego:

Wskaznik DI jest rzetelnym instrumentem analizy i monitoringu ZR w miejscu pracy,
pozwalajac na realng i obiektywna diagnoze stanu oraz polityki danego pracodawcy w
zakresie zarzadzania réznorodno$cia. Pozwola na kompleksowa analize¢ procesu zarzadzania
réznorodno$ci w miejscu pracy. Wskaznik DI jestwskaznikiem syntetycznym- sktada si¢ ze
wskaznikow czastkowych oddajacych ztozono$¢ problemu zarzadzania réznorodnoscia. DI
umozliwia zdiagnozowanie obszaréw réznorodnosci w firmie, pozwola zauwazy¢ istniejace
juz rozwiazania wspierajace ZR oraz luki rdéznorodno$ci-miejsca, w ktorych elementy
zarzadzania roznorodno$ci mozna wprowadzi¢. Wskaznik obejmuje 4 aspekty roznorodnosci:
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, wielokulturowo$¢, oraz nastgpujace obszary zarzadzania
firma: rekrutacja, wynagrodzenia, dostgp do szkolen, dostgp do awansow, ochrona przed
zwolnieniami i utrzymanie w zatrudnieniu, kultura organizacyjna firmy. Niezwykle istotne
jest ukazanie caloSciowego spojrzenia na procesy zmiany organizacyjnej z perspektywy
stosowania zarzadzania réznorodnoscia. W budowie wskaznika uwzglednione sa elementy
diagnozy obszarow zarzadzania zwiazanych z kultura firmy, wartosciami i1 postawami
kierownictwa — element nieuwzgledniony w pierwotnej wersji wniosku o dofinansowanie
projektu. Dzigki zastosowaniu narzedzia Diversity Index analiza przedsigbiorstwa bedzie
mozliwa do przeprowadzenia samodzielnie przez przedsigbiorcg bez wsparcia konsultantow
zewngtrznych.

Warunki do spelniania, aby innowacja dzialala:
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= zainteresowanie przedsigbiorcow tematyka zarzadzania réznorodnoscia wsparte
kampaniami promocyjnymi (przekaz biznesowy, uzmystowienie korzysci stosowania
ZR) oraz dziataniami wlaczajacymi produkt do gtéwnego nurtu polityki

= dostosowanie narzgdzia finalnego do realiow funkcjonowania przedsigbiorstw:
przelozenia modelu na jezyk biznesu, sformutowania pytan i wygenerowanych
wynikow zrozumiatych nie tylko dla ekspertow

= dalsze wsparcie przedsigbiorcow w stosowaniu praktyk zarzadzania r6znorodnoscia-
kolejny etap po zdiagnozowaniu organizacji- podrecznik uzytkownika, program
szkolen

= wymagane zasoby techniczne: komputer z potaczeniem do Internetu

Zakladane efekty stosowania innowacji:

Zaproponowane narze¢dzie — wskaznik zarzadzania réznorodno$cia jest narzedziem
pionierskim. Podobny wskaznik, narzedzie do audytu polskich przedsigbiorstw pod katem
praktyk zarzadzania roéznorodnoscia nie istnieje. Zaklada si¢, ze poprzez zastosowanie
wskaznika Diversity Index dziatania podejmowane w zakresie ZR przez przedsigbiorstwa
beda bardziej przemyslane, systemowe wobec organizacji, co w sposob istotny wplynie na ich
efektywnos¢. Dodatkowo konieczno$§¢ wprowadzanie rozwiazan z zakresu zarzadzania
réznorodno$cia- utrzymywanie pracownikéw 50+ w miejscu pracy, czerpania Z potencjatu
kobiet 1 0sob innych narodowosci w §wietle prognoz demograficznych oraz zmian w zakresie
metodyk zarzadzania personelem staje si¢ koniecznoscia. Firmy, ktore nie beda z
wyprzedzeniem reagowac na zmiany stang za kilka lat przed realnym problemem braku kadry
oraz puli talentow wewnatrz organizacji. Koszty zastosowania narzedzia Diversity Index beda
znikome (czas pracy osob zaangazowanych w wypetienie ankiety). Narzgdzie bgdzie miato
formg programu do samooceny. Przeprowadzenie badania i analiza wynikow nie beda
wymagaty wsparcia konsultantow zewngtrznych- ograniczenie wydatkow dla przedsigbiorcy-
co W sposob istotny wplynie na podejmowanie dziatan z zakresu ZR takze MSP. Samo
wprowadzenie/wzmocnienie praktyk z zakresu zarzadzania rdéznorodnoscia wymaga
swiadomej decyzji dotyczacej wprowadzania programoéw z zakresu zarzadzania
réznorodno$cia generujacych koszty. Zgodnie jednak z wynikami badan — polityka
odpowiedzialnego zarzadzania pracownikami i budowa réznorodnego zespotu pracowniczego
przynosi korzysci (mniejsza fluktuacja, wigksze zaangazowanie pracownikow, generowanie
innowacyjnych pomystow).

Efektem zastosowania narzedzia (efektem wprowadzenia innowacji) bedzie analiza
przedsigbiorstwa pod katem zarzadzania réznorodnoscia oraz informacja zwrotna do
uzyskiwanych wynikow w poszczegolnych obszarach/raport podsumowujacy uzyskany
wynik, ktory bedzie stanowit diagnoze¢ biezacej sytuacji i pomoze zaplanowa¢ dzialania w
przysztosci.
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Produktem finalnym podlegajacym upowszechnieniu jest wskaznik Diversity Index.
Dodatkowo jako narzedzia upowszechniajace i ulatwiajace promocje tematu zarzadzania
roznorodno$cia oraz wypracowanego produktu innowacyjnego na etapie testowania i
upowszechniania przygotowane zostana: narzgdzie informatyczne wspierajace korzystanie ze
wskaznika DI, podrgcznikiem uzytkownika oraz  opracowanym programem szkolen
dotyczacym korzystania z narzedzia Diversity Index 1 wprowadzania na jego podstawie zmian
W organizacji.

Wobec pierwotnej wersji wniosku o dofinansowanie proponuje si¢ zmiang polegajaca na
skonstruowaniu narzedzia Diversity Index w formie narze¢dzia informatycznego- tak aby
korzystanie ze wskaznika bylo mozliwe dla szerokiej grupy przedsigbiorcow, takze po
zakonczeniu realizacji projektu, w sposob prosty i przejrzysty, bez wsparcia konsultantow. W
pierwotnej wersji Projektodawcy zakladali stworzenie narzedzia informatycznego jako
narzedzia dodatkowego wobec opracowywanego wskaznika (celem wprowadzenia do
tematyki zarzadzania roznorodnoscia). W trakcie realizacji projektu uznano, Ze sam
wskazniki Diversity Index powinien mie¢ formg narze¢dzia informatycznego generujacego
wyniki z przeprowadzonego audytu bez wsparcia konsultantow zewngtrznych.

Warto podkresli¢ fakt, Ze tak szerokiego narzg¢dzia jak polska propozycja Diversity Index nie
ma nigdzie na $wiecie. Zaden ze wskaznikdw nie obejmowal jednoczeénie wszystkich
aspektow réznorodnosci uwzglednionych w DI — ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢,
wielokulturowo$¢, elementy orientacji seksualnej oraz tyle obszaréw zarzadzania zasobami
ludzkimi: rekrutacja, szkolenia i rozwdj, wynagrodzenia, ochrona przed zwolnieniami, kultura
organizacyjna i strategia firmy. Na tak szerokie narzg¢dzie zdecydowalismy sig dlatego, ze ma
ono peti¢ funkcj¢ edukacyjna, a nie rankingujaca — w przeciwienstwie do wskaznikéw
stosowanych na §wiecie, a przeanalizowanych w ramach projektu. Te ze wzgledu na innag
funkcje musze by¢ prostymi ankietami, po to by zakres/liczba pytan nie stanowity bariery
przystapienia do konkursu i1 nie pojawialy si¢ sytuacje niejednoznaczne, wynikajace ze
wzajemnego znoszenia si¢ np. negatywnych i pozytywnych ocen w r6znych obszarach.

IV. PLAN DZIALAN W PROCESIE TESTOWANIA PRODUKTU FINALNEGO

Opracowany wskaznik Diversity Index zawiera az 183 pytania. Z punktu widzenia statystyki
niezbedne jest wypelnienie kwestionariusza przez min. 300 przedsigbiorstw. Zwigkszenie
liczby przedsigbiorcow objetych testowaniem wobec pierwotnej wersji wniosku wynika z
koniecznosci:
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= dokonania analizy zmiennosci oraz rozktadu odpowiedzi na poszczegdlne pytania
zawarte w kwestionariuszu ankiety, na podstawie ktorych ustalono kryteria,
= oceny sposobu punktacji kryteriow oraz zaproponowanych metody normalizacji
zmiennych,
= oceny przyjetych przez zespdt ekspercki kryteriow zarzadzania réznorodno$cia pod
wzgledem ich wzajemnego skorelowania (w praktyce konstruowania miar
syntetycznych eliminuje si¢ zmienne mocno skorelowane bowiem takie zmienne
jedynie powielaja informacje),
= obliczenia wartosci kryteriow oraz dokonania estymacji sub-indeksow i indeksu DI
dla kazdego przedsigbiorstwa,
= opracowania rankingdw organizacji z punktu widzenia warto$ci poszczegdlnych sub-
indeksow oraz indeksu DI
Z uwagi na bardzo duza liczbe¢ kryteriow sktadajacych si¢ na ostateczna warto$¢ indeksu DI
analiz¢ zalezno$ci migdzy zmiennymi planuje si¢ przeprowadzi¢ gtdéwnie na poziomie sub-
indeks6w w ramach wyodrebnionych przez ekspertow obszaréw zarzadzania roznorodnoscia.
Poniewaz najwigksza liczba kryteriow w ramach jednego z obszaréw wynosi 56 dlatego
przyjeto, ze na potrzeby wielowymiarowe] analizy statystycznej nalezy zgromadzié¢
informacj¢ z minimum 300 przedsigbiorstw. Opracowany wskaznik Diversity Index przed
rozpoczeciem testowania wsrod przedsigbiorstw zostanie przelozony na arkusz w Excelu,
ktory bedzie generowat zbiorczy wynik przedsigbiorstwa na skali od 1 do 100. Firmy
wypetia¢ beda kwestionariusz w formie elektronicznej. Przedsigbiorstwa objete wytacznie
testowaniem podstawowym — min. 300 przedsigbiorstw beda wypelniaé samodzielnie
wskaznik (ankieta Diversity Index) wraz z ankieta. Ankieta bedzie opracowana przez
konsultantow ds. testowania 1 zawiera¢ bedzie pytania nt. funkcjonalnos$ci narzedzia,
zrozumiato$ci pytan. Badane bgda opinie nt. przydatno$ci narzg¢dzia, ocenie poddany jego
zakres (czy uwzglednia wszystkie istotne obszary, czy wlasciwie je weryfikuje, czy nie jest
zbyt obszerny, czy czego$ nie pomija), jezyk (czy sformutowania, pojgcia sa zrozumiate, czy
sq czy sa jednoznaczne, itp.), forma (czy wskaznik nalezy uzupetnic¢ o narzedzia wspierajace,
czy powinien by¢ w formie interaktywnej od razu odsytajacej do interpretacji odpowiedzi,
wyjasnien).

30 firm zostanie objgtych testowaniu poglgbionemu tzn. odbgda si¢ wywiady poglebione z
przedsigbiorcami oraz przedstawicielami dzialdow HR, nt. funkcjonalno$ci narzedzia DI,
doboru kryteriow analizy roznorodnosci, zrozumialo$ci pytan, mozliwosci pozyskiwania
danych do wypehienia kwestionariusza, przydatnos$ci narzedzia, ewentualnych brakow w
pytaniach, biatych pol (zagadnien nieobjetych przez DI),
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Testowaniu podlega¢ bedzie nie tylko ankieta (wskaznik), ale takze metodologia wyliczania
wskaznika (testowanie statystyczne) oraz interpretacja wynikow — podsumowanie i rekomendacje
dla przedsigbiorstwa wynikajacej z osiagnigtego wyniku (zatacznik do wskaznika - instrukcja)
zostanie dopracowane na etapie testowania produktu i zawarte w ostatecznej wersji produktu finalnego
poddawanego walidacji. W wyniku testowania by¢ moze zmianie ulegnie liczba pytan oraz zakres
przedmiotowy wskaznika. Woéwczas konieczne bedzie dostosowanie takze metodologii wyliczania
wskaznika (normalizacja wyniku dla kazdej firmy w przedziale od 1 do 100). Po etapie testowanie
zakres informacji zwrotnej dla firmy oceniajacej si¢ wskaznikiem takze ulegnie zmianie. Informacje
zostana rozszerzone zgodnie z wynikami testowania (m.in. sugestie firm). ponadto dzigki testowaniu
na szerokiej grupie firm mozliwe bedzie wyznaczenie benchmarkéw dla poszczegdlnych obszaréw, co
pozwoli ustali¢ przedzialy punktowe i interpretacje zdobytego wyniku liczbowego. Istota Diversity
Index jest diagnoza sytuacji w danym przedsigbiorstwie i wskazanie mozliwie najszersze palety
wiasciwych zachowan, praktyk, jednakze sam wynik liczbowy w odniesieniu do $redniej dla grupy
firm w poszczegdlnych obszarach (rekrutacja, ochrona przed zwolnieniami, wynagrodzenia, itp.)
pozwoli na uplasowanie firm na skali — od takich, ktorych praktyki nie mieszcza si¢ w zarzadzaniu
réznorodnoscia, ktére beda musialy podja¢ wiele dziatan, by osiagnac¢ wlasciwy efekt, po takie, ktore
moga stanowi¢ wzor dla innych firm. Niemniej jednak z punktu widzenia poszczegdlnych firm istotna
bedzie analiza wynikow punktowych wszystkich pytan (analiza poszczegdlnych pytan lub ich matych
grup), by w podsumowaniach nie umknglty bardzo istotne elementy (mozliwa jest sytuacja, kiedy
przedsigbiorstwo otrzyma duzo punktow za odpowiedzi na pewna grupe pytan, ale wystarczy jedno
niepunktowane zachowanie, ktore t0 moze akurat oznacza¢ niezgodno$¢ z prawem — stad
podsumowania punktowe sa wtorne wobec punktacji za poszczegélne pytania i analizy wynikow
pytanie, po pytaniu).

W ramach testowania nastapi doprecyzowanie kluczowych elementow produktu finalnego oraz
uzupelnienie narzedzia o skale odniesienia (komentarze do poszczegoélnych pytan kwestionariusza,
informacja zwrotna oraz rekomendacje dla uzytkownika/odbiorcy narzedzia -ostateczna wersja
instrukciji)

Testowanie przeprowadzi wyloniony do tego podwykonawca (firma prowadzaca badania).
Takie rozwiazanie pozwoli kontrolowaé grupe docelowa oraz dotrze¢ do przedsigbiorstw z
catej Polski we wlasciwych proporcjach, jesli chodzi o ich wielko$¢ (liczebno$ci ponizej). Z
firma na kazdym etapie badania wspotpracowaé beda konsultanci ds. testowania (eksperci
merytoryczni).

Powotani zostana 4 konsultanci ds. testowania, ktorzy monitorowac¢ beda proces testowania
produktu oraz przeprowadza¢ wywiady telefoniczne/osobiste z firmami. Zostanie opracowany
zbiorczy raport nt. testowanego narz¢dzia z rekomendacja zmian. Przeformulowane lub
wyeliminowane zostana pytania, ktore bgda budzi¢ watpliwosci min. 15 % badanych. Zostana
wzigte takze pod uwage wszelki braki danych wraz z podanymi przyczynami braku
udzielonej odpowiedzi. Na podstawie opracowanego raportu Partnerstwo wraz z grupa
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ckspertow ustali zakres korekt. Zespol ekspertow merytorycznych wprowadzi poprawki
merytoryczne do wskaznika Diversity Index. Ekspert z zakresu statystki przelozy
zaproponowane zmiany na model statystyczny, dodatkowo dokona redukcji pytan, ktorych
wplyw na wartos¢ wskaznika jest znikoma.

Rekrutacja firm do testowania odbywac si¢ bedzie dwutorowo:

1) akcja promocyjna, dziatania upowszechniajace i wydarzenia begda okazja do
zaproszenia firm do testowania wskaznika DI. Wykorzystane zostang takze nawigzane
w pierwszym etapie kontakty, np. z Forum Odpowiedzialnego Biznesu, poprzez ktore
zrekrutowane zostana firmy zainteresowane Karta R6znorodnosci. Dobrym miejscem
promocji naboru do testowania bgdzie takze strona www PARPu. Dodatkowo
zaproszenie do testowania zostanie przestane do przedsigbiorcow za pomoca baz
PKPP Lewiatan. W ten sposob powstanie pula firm, ktére samodzielnie zgtosza si¢ do
badania

2) powyzsza pula firm, ktore same zglosity si¢ do badania zostanie uzupetniona do
osiaggnigcia wilasciwych liczebno$ci w poszczegdlnych grupach wg wielkosci 1
lokalizacji przedsigbiorstwa doborem celowym przeprowadzonym przez firme
wybrana do przeprowadzenia badania.

Dzigki takiemu podejsciu testowanie z jednej strony bedzie moglo przebiega¢ w sposob
najbardziej zblizony do naturalnych warunkow (takie, jakie bgda po testowaniu i
wypracowaniu ostatecznej wersji projektu). Skuteczno§¢ rekrutacji dzigki kampanii
promocyjnej 1 dziataniom upowszechniajacym pokaze z jakim zainteresowaniem moze si¢
spotkan wskaznik na etapie upowszechniania i wlaczania do gldwnego nurtu polityki. Dzigki
celowemu ,,dorekrutowaniu” firm wyniki testowania beda statycznie poprawne oraz
liczebno$¢ grup bedzie wystarczajaco liczba, by na jej podstawie wyciaga¢ wnioski i
wprowadza¢ poprawki do narzedzia. Co wigce] bedzie mozna (przynajmniej czgSciowo)
porownaé oceny wskaznika oraz wyniki osiagane przez firmy, ktore same zglosza si¢ do
testowania oraz tych, ktore zostaly rekrutowane do badania. Istotne jest, zeby przebadac
wskaznik na duzej probie, bo to zagwarantuje wypracowanie takiej jego wersji ostateczne;j,
ktéra bedzie miata najwigksza szansg przyjac si¢ w powszechnym uzyciu.

Uzytkownicy i odbiorcy na etapie testowania:

UZYTKOWNICY
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- przedsigbiorstwa (mate, $rednie i duze) biorace udzial na etapie testowania narzedzia
Diversity Index — 300 przedsigbiorstw, w tym 30 firm objetych testowaniem poglebionym

- pracownicy 300 firm objgtych testowaniem statystycznym, w tym 30 testowaniem
poglebionym

Osoba dedykowana do wypetnienia kwestionariusza w formie elektronicznej beda pracownicy
dziatow HR (dotyczy §rednich i duzych firm). W przypadku firm matych, o tym kto wypetni
formularz bedzie decydowac struktura organizacyjna. Bedzie to osoba z dziatu kadr lub
wiasciciel firmy lub inna osoba odpowiedzialna za zatrudnianie 0sob, ich rozwdj i zwalnianie.
Zaktada si¢ nastgpujaca liczebnos$¢ przedsigbiorstw (co bedzie réwne liczbie pracownikdw,
ktéry wypelnia kwestionariusz) w trakcie testowania:

- 150 matych firm (20 pracownikéw dziatlu kadr/wilascicieli/osob odpowiedzialnych za
polityke zatrudniania, rozwoj i zwalnianie pracownikow)

- 100 $rednich firm (200 pracownikow dziatow HR)

- 50 duzych firm (80 pracownikow dziatlow HR)

30 firm zostanie objetych testowaniem poglebionym tzn. odbeda si¢ wywiady poglebione z
przedstawicielami HR, PR (w matlych firmach ewentualnie wlascicielami) nt. funkcjonalnos$ci
narzedzia DI, doboru kryteridw, analizy rdéznorodnosci, zrozumiato$ci pytan, mozliwosci
pozyskiwania danych do wypelniania kwestionariusza.

Zaktada si¢ nastgpujaca liczbg przedsigbiorstw (co bedzie réwne liczbie pracownikow, ktorzy
wezma udziat w testowaniu poglebionym) w trakcie testowania poglebionego:

- 5 matych firm (5 wiascicieli/os6b odpowiedzialnych za zatrudnianie os6b w firmie)

- 18 $rednich firm (18 pracownikow dziatow HR, osob odpowiedzialnych za zatrudnianie
0sob w firmie, dyrektorow zarzadzajacych)

- 7 duzych firm (7 pracownikow dziatow HR, os6b odpowiedzialnych za zatrudnianie osob w
firmie, dyrektorow zarzadzajacych)

ODBIORCY:

- wymiar testowania: pracownicy matych, srednich i1 duzych przedsigbiorstw bioracych udziat
w procesie testowania, glownie z grup defaworyzowanych na rynku pracy: kobiety, osoby
niepetnosprawne, odmiennej narodowosci, ktorych potencjat bedzie w peini wykorzystywany
oraz wplynie na wzrost motywacji, efektywnos¢ pracownikow dzigki uswiadomieniu i
przeanalizowaniu praktyk przedsigbiorstwa w zakresie zarzadzania réznorodnoscia,
zniwelowaniu ztych praktyk (np. lamania prawa, dyskryminacji) oraz wprowadzeniu
rozwigzan wplywajacych na wyréwnywanie szans i stwarzaniu przyjaznego S$rodowiska
pracy.

Sposob doboru préby przedsigbiorstw do testowania:
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mate, $rednie 1 duze przedsigbiorstwa bez wzgledu na rodzaj prowadzonej
dziatalnosci;

przedsigbiorstwa z terenu catej Polski;

przedsigbiorstwa zainteresowane tematyka zarzadzania réznorodnoscia lub potrzeba
zmian w zakresie polityk HR (w przypadku firm $rednich i duzych takze na podstawie
prawdopodobienstwa funkcjonowania w przedsigbiorstwach réznorodnych zespotow);
wyrazenie zgody na udziat w testowaniu narze¢dzia.

Korzysci, jakie bedzie moglt uzyska¢ przedsigbiorca testujacy produkt, to m.in.:

wzrost wiedzy z zakresu wiasciwego zarzadzania zasobami ludzkimi zgodnie z
zasadami zarzadzania roznorodnoscia;

diagnoza roéznorodno$ci w firmie oraz jej deficytow, obszaréw, gdzie ta r6znorodnos¢
moze zosta¢ wprowadzona;

diagnoza funkcjonowania firmy w obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi (m.in.
rekrutacja, wynagradzanie, ochrona przed zwolnieniami) oraz weryfikacja
poprawnosci dziatania,

diagnoza 1 mozliwo$¢ eliminacji zachowan, dziatan niezgodnych z prawem,
dyskryminujacych, blokujacych wilasciwe wykorzystanie potencjalu wszystkich (w
tym takze potencjalnych) pracownikow, szczegodlnie z grup defaworyzowanych;
wzrost wiedzy nt. praktyk 1 wlasciwych dziatan sprzyjajacych budowaniu srodowiska
pracy zgodnego z zasadami zarzadzania réznorodno$cia, a tym samym mozliwosé
wykorzystania wszystkich pozytywnych skutkéw z tego ptynacych, m.in. wigksza
motywacja zespolu, wzrost motywacji, lojalno$ci, kreatywnosci, innowacyjnosci,
polepszenie wizerunku firmy, zmniejszenie kosztoéw zwiazanych z fluktuacja kadr, itp.

Efektem testowania beda najprawdopodobniej 2 rézne narzgdzia:

1) dostosowane do potrzeb matych firm — przygotowane prostszym jezykiem,

H = UNIA EUROPEJSKA
gemewons  PARP €M lewiatank2  Wari o

obejmujace mniej zagadnien, bardziej edukacyjne, uswiadamiajace, wskazujace
kierunki rozwoju, niz stuzace pelnemu samoadytowi (pewne zjawiska objete
wskaznikiem DI ze wzgledu na mata liczebnos$¢ zespoldow w matych firmach nie beda
wystgpowac, nie wszystkie zachowania i dobre praktyki sa takze rekomendowane przy
tak malych zespotach. R6znorodno$¢ ma warto$¢ zawsze, nawet w kilkuosobowych
zespotach, niemniej jednak zarzadzanie nia ma sens wtedy, kiedy sluzy rozwojowi
przedsigbiorstwa, budowaniu jego przewagi konkurencyjnej, musi by¢ powiazane ze
strategia rozwoju firmy i silnie zakorzenione w jej kulturze organizacyjnej. W matych
firmach bardzo czgsto dziatania podejmowane sa bardziej operacyjnie niz
strategicznie, stad nie ma przestrzeni do wprowadzenia wszystkich proponowanych
we wskazniku praktyk i zachowan;
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2) Dostosowane do potrzeb $rednich i duzych firm, ktére sa znacznie bardziej
zaawansowane w kreowaniu oraz realizowaniu polityki personalnej zgodnie z
koncepcja zarzadzania réznorodnoscia i ze wzgledu na znacznie liczniejsze zespoty
pracownikow moga realizowaé dziatania proponowane w DI oraz przestrzegac
wszystkich proponowanych we wskazniku zasad.

V. SPOSOB SPRAWDZENIA CZY INNOWACJA DZIALA

Uzasadnieniem zastosowania produktu innowacyjnego na szeroka skalg bgda wyniki badan
poglebionych przeprowadzanych przez konsultantow ds. testowania oraz pozytywne wyniki
ewaluacji zewngtrznej. Przed 1 po zastosowaniu wskaznika Diversity Index przez
przedsigbiorce zostanie sprawdzony jego poziom wiedzy nt. procesu zarzadzania
réznorodnoscia 1 §wiadomosci, jakie obszary w firmie nalezy wesprzeé, aby realizowaé
polityke zarzadzania réznorodnoscia. Wzrost $§wiadomosci i wiedzy na poziomie 60%
Swiadczy¢ bedzie o stuszno$ci upowszechniania wypracowanego narzedzia.

Ponadto zostanie zlecona ewaluacja zewngtrzna. Ewaluacja przeprowadzona bedzie
bezposrednio po zakonczeniu testowania produktu, przez niezaleznego, wylonionego w
drodze konkursu ewaluatora zewngtrznego. Wyboru ewaluatora zewngtrznego dokona
dwuetapowo komisja sktadajaca si¢ z cztonkéw Grupy Sterujacej: Etap 1. Wybor najlepszych
ofert. Etap 2. Rozmowa kwalifikacyjna. Przy wyborze ewaluatora beda brane pod uwage
nastgpujace kryteria: przygotowanie merytoryczne i1 doswiadczenie przy prowadzeniu
ewaluacji potwierdzone referencjami, prezentacja koncepcji badania ewaluacyjnego, ktora
umozliwi dokonanie oceny przydatnos$ci produktu finalnego wedtug nastgpujacych kryteriow:
= Zgodnos¢ produktu z zakresu celu 1 grupy docelowe;.

= Skuteczno$¢ produktu (okreslenie korzysci dla grup docelowych wobec opisanych we
wniosku i doprecyzowanych w Strategii probleméw grup docelowych) - jak dalece
produkt ma szans¢ sprzyja¢ rozwiazaniu tych problemow i w jaki sposob bedzie
wywieral wptyw na sytuacj¢ grup docelowych.

= Czy wypracowany produkt jest lepszy, skuteczniejszy i bardziej efektywny od innych
metod, czy proponowane podejscie jest najlepszym rozwiazaniem?

= Aktualno$¢ potrzeby wprowadzenia produktu.
= Stopien skomplikowania produktu (fatwos¢ zastosowania wypracowanych narzedzi).
= Mozliwo$ci zastosowania przez uzytkownikdéw (prawne, organizacyjne).

= Efektywnos$ci wprowadzenia rozwiazania (naktady do rezultatow).
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= Unikatowo$¢ rozwiazania — okreslenie stopnia innowacyjno$ci proponowanego
rozwiazania- okres§lenie wymiaréw i skali innowacji.

Zadania zewngtrznego ewaluatora bedzie polegato na:
= Przeanalizowaniu produktu finalnego wg wyzej wymienionych kryteriow.

= Przeprowadzeniu badania ankietowego w$rod wybranych odbiorcéw 1 uzytkownikow
objetych testowaniem produktu.

* Sporzadzeniu recenzji produktu oraz sformutowaniu wnioskéw 1 rekomendacji
dotyczacych wprowadzenia niezbednych modyfikacji, korekt i poprawek produktu.

VI. STRATEGIA UPOWSZECHNIENIA

I etap realizacji projektu wzbogacil Partnerstwo o wiedzg i do$wiadczenie wynikajace z
przeprowadzonych badan, analiz, dyskusji w ramach zespotu eksperckiego opracowujacego
wskaznik oraz glosow przedsigbiorcow W seminarium ,,R6znorodno$¢, efektywnos¢, sukces”
realizowanego podczas III Europejskiego Kongresu Kobiet oraz 4 debat regionalnych ,,Glos
biznesu. Réznorodno$¢ procentuje”, stanowiacych wiaczenie uzytkownikdéw ostatecznych w
wypracowanie produktu finalnego projektu. W wyniku analizy wszystkich dotychczasowych
zrodet Partnerstwo proponuje zmodyfikowanie podejscia do upowszechniania produktu
finalnego.

Wiedza nt. metod zarzadzania réznorodnos$cia w Polsce jest znikoma. W firmach, ktére
deklaruja znajomos$¢ tej koncepcji oraz jej stosowanie realizowane sa wyrywkowe praktyki z
tego zakresu w odniesieniu do poszczegélnych grup pracownikéw, a nie kompleksowe
programy wdrazania zarzadzania rdéznorodno$cia z powiazaniu ze strategiami firmy.
Swiadome wykorzystywanie roznic pracownikow do tego, by firma byta bardziej efektywna
nie jest znang 1 stosowana praktyka. Mozna $mialo powiedzie¢, ze chodzi raczej o bycie
pracodawca przyjaznym pracownikowi, niedyskryminujacym, stwarzajacym roéwne szanse.
Nie oznacza to natomiast, ze dla tematu zarzadzania roznorodnos$cia nie ma miejsca w
polskich realiach. W zwiazku z trendami rynku pracy w Polsce i Europie, tendencjami na
Swiecie, zmieniajacym si¢ podejsciu pracownikéw do pracy, coraz Dbardziej
sformalizowanymi wymogami Komisji Europejskiej w tym zakresie propagowanie tematyki
roznorodnosci 1 zarzadzania nig sa jak najbardziej aktualne.

Celem dziatan upowszechniajacych jest zarowno promocja samego produktu projektu, jak i
strategii zarzadzania roznorodnoscia. Sam produkt bedzie zachgcatl do stosowania polityki
réwnych szans i czerpania z roznorodnos$ci, wprowadzania zarzadzania r6znorodnoscia, ale
zeby zachgci¢ do jego stosowania nalezy uzmystowi¢ odbiorcom korzy$ci z zarzadzania
réznorodnoscia. Dzialania powinny mie¢ wymiar edukacyjny, promocyjny, uswiadamiajacy
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niz nastawiony na rankingowanie firm z zaawansowanymi strategiami zarzadzania
roznorodnoscia.

Zdiagnozowanych zostato kilka grup bezposrednich odbiorcéw projektu, do ktérych chcemy
kierowa¢ przekaz:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

przedsigbiorstwa (gtownie mikro i mate), ktoérych dotycza silnie zmiany na rynku
pracy, poszukujace przewag konkurencyjnych i upatrujace wlasciwa $ciezkg rozwoju
w polaczeniu strategii rozwoju z koncepcja zarzadzania réznorodnos$cia, ktorym brak
jakiejkolwiek wiedzy o korzysciach czy metodach zarzadzania réznorodno$cia —
uczestnicy debat regionalnych — min. 400

przedsigbiorstwa $rednia i duze, ktorych zespoly sa zrdéznicowane, ale nie sa
zarzadzane w sposob optymalny, z uwzglednieniem zasad zarzadzania
réznorodnos$cia, ktore w sposob czastkowy wdrazaja t¢ filozofig, ale bez swiadomosci
korzy$ci oraz powiazania dziatan ze strategia firmy — uczestnicy testowania i 2 edycji
badania Barometr réznorodnosci biznesu w Polsce — min. 300

przedsigbiorstwa (najcz¢sciej duze, korporacje), ktore sa podmiotami wiodacymi w
temacie zarzadzania réznorodnoscia w Polsce, stosujace zarzadzanie roznorodnoscia,
ale w oparciu o wiedzg, narzedzia i standardy zaczerpnigte z zachodnich spotek matek
lub propaguja wyréwnywanie szans jako jeden z przejawéw spotecznego
zaangazowania biznesu — uczestnicy testowania i 2 edycji badania Barometr
réznorodnosci biznesu w Polsce, prezentujacy dobre praktyki na spotkaniach
organizowanych w projekcie — min. 100

instytucje 1 organizacje ogoOlnopolskie, regionalne 1 lokalne, wspierajace
wyroOwnywanie szans na rynku pracy, zatrudnianie poszczegdlnych grup
defaworyzowane na rynku pracy oraz promujace tematyke rdéznorodnosci, ktore
nalezy wiacza¢ w realizacj¢ projektu jako naturalnych sojusznikéw oraz partneréw w
propagowaniu rezultatbw projektu, takie jak: Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Stowarzyszenie Kongres Kobiet, Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania
Kadrami, Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Pelnomocnik Rzadu ds. rownego
traktowania, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, organizacje wspierajace
zatrudnianie 0sob 50+, 0s6b niepetnosprawnych, itp. - 20

media jako forum opiniotworcze, nosnik informacji (nie tylko w wymiarze
komercyjnym jako wykonawcy zlecef, ale takze jako partnerzy akcji promocyjnej — z
doswiadczenia PKPP Lewiatan wynika, Ze niekomercyjne informacje, np. w postaci
artykutow eksperckich maja znacznie wigksza sit¢ no$na niz ogloszenia czy artykutow
sponsorowanych) — 3 podmioty wspotpracujace

szeroka grupa podmiotow gospodarczych — odbiorcow dziatan promocyjnych (opis
ponizej) — 60 000 firm

Gltoéwna roznica w stosunku do zatozen przedstawionych z projekcie jest rezygnacja z
konkurséw na Lidera réznorodnos$ci na rzecz corocznej edycji ,,Barometru réznorodnosci
biznesu w Polsce”, ktory pozwoli przyjrze¢ sig, czy zarzadzanie réznorodno$cia staje sig
coraz bardziej popularne w Polsce 1 czy dziatania firm ida w dobrym kierunku. O pozytywnej
tendencji §wiadczy¢ bedzie coraz liczniejsza grupa firm korzystajacych ze wskaznika DI (I
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edycja 50 firm, II edycja 100 firm) oraz osiaganie coraz lepszej $redniej punktacji w
poszczegbdlnych subindeksach wskaznika. Pozwoli to kazdej firmie indywidualnie poréwnaé
swoOj wynik do $redniej, do najgorszego i1 najlepszego wyniku w grupie objetej badaniem.
Takie podsumowanie bedzie przyczynkiem do dyskusji o zarzadzaniu réznorodnoscia w
czasie konferencji merytorycznych (zamiast gal wreczania nagrod), a jednoczes$nie nie
wyklucza mozliwosci wyrozniania firm. Proponujemy rezygnacj¢ z konkursow ze wzgledu na
relatywnie male grono firm potencjalnie zainteresowanych uczestnictwem (na tym etapie
rozwoju 1 znajomosci idei). Co wigcej jak wynika z dotychczasowej diagnozy przyklady
duzych korporacji, ktore zapewne wzigtyby udzial w konkursie nie sa inspirujace dla firm
mniejszych, ktore nie moga sobie od razu pozwoli¢ na wprowadzenie skomplikowanych
programé6w, ale cheiataby budowacé polityke zarzadzania roznorodnoscia krok po kroku.

Podobnie jak w | etapie realizacji projektu planowane jest organizowanie debat regionalnych
(min. 8 debat). Debaty sa okazja do edukowania i uswiadamiania firm, ale takze mozliwoscia
wymiany do$wiadczen oraz nawigzania wspotpracy z kluczowymi organizacjami z regionu
mogacymi wspiera¢ firmy w zwigkszaniu réznorodno$ci oraz zarzadzaniu nig. We wniosku o
dofinansowanie nie byly one przewidziane, ale ankiet ewaluacyjnych przeprowadzonych na 4
dotychczasowych debatach pokazuje, ze firmy bardzo cenia takie spotkania i widza duza
potrzebg ich realizacji w przysziosci.

Ponadto rol¢ promocyjno-upowszechniajaca petni¢ bedzie narzedzie informatyczne
utatwiajace korzystanie ze wskaznika Diversity Index-sprawdz swoja firmg¢ (nagrane na ptytg
CD 1 bezplatnie udostgpniany wraz z pismami branzowymi kadrze zarzadzajacej, bedzie
rowniez do pobrania ze strony www proj.) Planuje si¢ rozprowadzi¢ 1500 ptyt CD.
Przygotowana zostanie publikacja—,,Przewodnik po DI”. Podrgcznik ma zadanie informowac
jak stosowa¢ wskaznik DI oraz wdraza¢ w firmie koncepcj¢ ZR (komunikacji z
pracownikami, dostrzeganiem korzysci ptynacych z ZR , wykorzystywania luk ré6znorodnosci
do rozwoju organizacji). W oparciu o wskaznik DI zostanie skonstruowany model
szkoleniowy dla pracodawcow 1 kluczowych partneréw spot. Podrgcznik-modut szkoleniowy
bedzie dostgpny na stronie www proj. Firmy zainteresowane wdrazaniem ZR w firmie beda
mogly za darmo pobra¢ publikacje. Model szkoleniowy powstanie podczas prac grupy
trenerow, konsultanta ze Srodowisk biznesu, ekspertdéw. Zorganizowany zostanie cykl 8
szkolen/konsultacji oprac. modutu szkoleniowego dla reprezentatywnych partnerow
spotecznych.

Na etapie upowszechniania przed i po walidacji produktu realizowane w projekcie
wydarzenia i jego rezultaty promowane beda w mediach tradycyjnych (prasa biznesowa,
radio, billbordy), internecie (mailingi, baneru portalach branzowych, poprzez strong www
projektu  (www.diversityindex.pl), media spoleczno$ciowe: fanpage na Facebooku.
Wykonawcy poszczegdlnych elementéw kampanii zostana wybrani zgodnie z zasada
procedura konkurencyjna, tak by zapewniali jak najszersze dotarcie do grup docelowych.
Zaktada sig dotarcie z informacjg o projekcie do min. 60 000 odbiorcéw (mailing).
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W  ostatnim etapie projektu po walidacji zorganizowane zostana 4 konferencje
upowszechniajace (4 x 100 uczestnikow/czek)

Liczba uczestnikow/czek forum dla przedsigbiorcow: 150

Liczba uczestnikow/czek debat regionalnych: 400 (8 x 50 0s.)

Liczba uczestnikow/czek konferencji podsumowujacych poszczegdlne edycje Barometru
réznorodnos$ci biznesu w Polsce: 200

Liczba uczestnikow/czek konferencji upowszechniajacych: 4 x 100

VII. STRATERIA WEACZENIA DO GELOWNEGO NURTU POLITYKI

Celem mainstreamingu jest przekonanie samych odbiorcow projektu o tym, ze warto
stosowa¢ wypracowany w projekcie produkt, ale takze organizacji i decydentéw o jego
warto$ci (budowanie zaplecza ,rzecznikdéw” projektu), tak by po zakonczeniu projektu
wskaznik Diversity Index byl uznanym i polecanym w $rodowisku ekspertoéw i biznesu
narzgdziem wspomagajacym zarzadzanie réznorodnoscia w firmach.

Wilaczanie do gtéwnego nurtu odbywac si¢ bedzie poprzez realizacje opisanych w powyzej
(czg$¢: upowszechnianie) wydarzen, ale takze kontakty bezposrednie i nawiazanie
wspotpracy z waznymi z punktu widzenia projektu osobami i organizacjami, w tym m.in.:

1) Forum Odpowiedzialnego Biznesu w zakresie wspdlnego promowania wskaznika DI oraz
Karty Roéznorodnos$ci, wypracowaniem ktérej w Polsce zajmuje si¢ witasnie FOB. Karta
Roéznorodnosci (ang. Diversity Charter) to projekt, ktory podlega na dobrowolnym podpisaniu
przez firmy lub instytucje publiczne deklaracji zobowiazania si¢ do promowania
réznorodno$ci 1 roOwno$ci szans w miejscu pracy, bez wzgledu na rasg¢ lub pochodzenie
etniczne, orientacj¢ seksualna, pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢ 1 religia. Jest elementem
szerszego projektu realizowanego pod przewodnictwem Dyrekcji Generalng ds.
Sprawiedliwosci Komisji Europejskiej w takich krajach, jak m.in.: Szwecja, Hiszpania,
Niemcy, Francja. Jest to takze forum dyskusji 1 wypracowania narz¢dzi pomiaru korzysci
ptynacych z zarzadzania rdoznorodnoscia. Wskaznik DI moze sta¢ sig¢ czgScia polskiego
rozwiagzania w tym zakresie (http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/diversity-
charters/index_en.htm)

2) Pelnomocnik Rzadu ds. rownego traktowania zainicjowana w I etapie projektu — udziat
przedstawicielki Pelnomocniczki w debatach regionalnych projektu, deklaracja wiaczenia sig
W opracowanie ostatecznej wersji produktu oraz jego promocj¢. Po wypracowaniu ostateczne;j
wersji wskaznika Diversity Index Partnerstwo wystapi o objgcie go patronatem przez
Pelnomocnik.

3) W I etapie nawiazano wspoélprace z realizatorami projektu systemowego w ramach
poddziatania 5.5.1 PO KL ,,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia”, ktdérego
celem jest podjecie dziatan zmierzajacych do przygotowania administracji rzadowej do
tworzenia 1 monitorowania, prawa, polityki i strategii z uwzglgdnieniem zasad réwnosci
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poprzez podjecie dziatan zmierzajacych do stworzenia spdjnego i efektywnego systemu
przeciwdziatania dyskryminacji na wszystkich poziomach polityki rzadu, w tym poprzez
wypracowanie narze¢dzia oceny realizacji tych standardow we wszystkich centralnych
podmiotach administracji publicznej. W lutym 2012 r. planowane jest skonfrontowanie
efektow obu projektéw w celu ustalenia pol wspdlnych dziatania i mozliwosci wzajemnego
wzmacniania si¢ projektow.

4) Stowarzyszenie Kongres Kobiet w swoich postulatach jest zbiezne z celami projektu m.in.
w zakresie promocji zwigkszania udziatu kobiet w zarzadach firm. Tegoroczny, IV Kongres
Kobiet odbywac sig bedzie pod hastem ,,Przedsigbiorczo$¢ kobiet”, gldéwne postulaty to nadal
wyrownanie placy kobiet i mgzczyzn, zwigkszenie zatrudnienia kobiet oraz ich roéwnego
dostgpu do stanowisk kierowniczych. Wspotpraca ze Stowarzyszeniem Kongres Kobiet
Znacznie ulatwia kontakty z ekspertami, osobami opiniotwdrczymi i pozwala na pozyskanie
ich jako ,rzecznikdw” projektu. Wpisanie si¢ kalendarz wydarzen Kongresu pozwala na
synergi¢ dzialania obu przedsiewzie¢, a realizowanie wydarzen projektowych jako
konferencje okoto kongresowe zdecydowanie utatwia promocje¢ projektu oraz wlaczanie w
dzialania projektowe wybitnych osobisto$ci §wiata nauki, biznesu, polityki, ktérzy nadaja
dziataniom projektu bardzo wysoki prestiz (czynnik istotny dla biznesu) (przyktadowo: goscie
seminarium realizowanego w ramach | etapu, to m.in. Danuta Habner, eurodeputowana, byta
komisarz ds. polityki regionalnej; L. Sobolewski, prezes GPW, patronat GPW)

5) Pozyskanie patronéw medialnych dla projektu: dziennika (np. Gazeta Wyborcza. W |
etapie realizacji projektu zostata zainicjowana wspotpraca, w ramach akcji ,,Energia kobiet”
cz¢$§¢ wskaznika dotyczaca kultury organizacyjnej firmy zostanie wykorzystana do
przebadania 500 najwickszych spotek w Polsce), magazynu: np. ThinkTank Magazine oraz
portalu internetowego (np. Wirtualna Polska), edukacja dziennikarzy, zaciekawienie idea
zarzadzania roznorodnoscia 1 wprowadzenie go na agend¢ tematow poruszanych przez
dziennikarzy— $niadanie prasowe, spotkania z dziennikarzami, itp.

Efektem wspotpracy m.in. w/w podmiotow 1 forum skupiajacym ekspertow i ekspertki,
przedstawicieli/lki réznych instytucji, biznesu, partnerow spotecznych (organizacji
pracodawcow 1 pracownikoéw), sektora pozarzadowego, administracji, mediow begdzie Forum
Diversity przy PKPP Lewiatan zainicjowane w ramach projektu. Forum bedzie ciatem
eksperckim dobrowolna grupa dziatajaca przy PKPP Lewiatan skupiajacej przedstawicieli/lKi
$wiata nauki, administracji, NGO 1 firm, ekspertow zajmujacych si¢ tematami roznorodnosci
w Polsce. Jego zadaniem bedzie. Jego zadaniem bgdzie $ledzenie i opiniowaniem realizowane
w Polsce inicjatywy z zakresu zarzadzania réznorodnos$cia, nadawanie wtasciwego kierunku
tym inicjatywom, tak by osiagna¢ najbardziej efektywne rezultaty i mozliwie szeroko
promowac¢ ide¢ ZR. Przykladowym zadaniem Forum mogloby by¢ zaopiniowanie projektu
systemowego PARP planowanego do realizacji przy wsparciu srodkéw z EFS w ramach PO
KL. Forum odpowiedzialne bedzie takze za wsparcie realizacji kolejnych edycji Barometru
réznorodnosci w Polsce, a tym zapewni trwatos¢ wypracowanych w projekcie rezultatow.
Zadaniem Forum bedzie takze diagnoza biezacych barier wdrazania zarzadzania
réznorodno$ci w Polsce, a wspdtpraca z Departamentem Dialogu Spotecznego i Stosunkow
Pracy PKPP Lewiatan, Rada Rynku Pracy oraz Rada Dyrektorow Personalnych PKPP
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Lewiatan pozwoli na formutowanie stanowisk, opinii i postulatow sygnowanych przez PKPP,
ktore beda prezentowane decydentom, a tym samym oddziatywaé na ewentualne, konieczne
zmiany przepisow prawa w Polsce. Udziat w Forum decydentow, np. z MPiPS utatwi

wprowadzanie niezbednych zmian.

VIII. KAMIENIE MILOWE Il ETAPU PROJEKTU (max. 1/2 strony)

1. Luty-maj2012 — Ocena strategii wdrazania produktu przez KST. Dokonanie
ewentualnych korekt w dalszych etapach realizacji projektu.

NGOk wWD

nurtu polityki.

IX. ANALIZA RYZYKA

czerwiec 2012 — Rozpoczecie rekrutacji przedsigbiorstw objetych testowaniem
Luty 2013- Zakonczenie testowania wskaznika Diversity Index

Maj 2013 —Zakonczenie analizy efektow testowania

Maj 2013 — Zakonczenie ewaluacji zewngtrznej produktu

Lipiec 2013 — Opracowanie ostatecznej wersji produktu finalnego
Sierpien-wrzesien 2013- Walidacja
Pazdziernik 2013 r. — Maj 2014 r. Dalsze upowszechnianie i wiaczanie do glownego

firm objetych testowaniem
wynikajace ze specyfiki branz,
uniemozliwiajace ich
poréwnywanie

Potencjalne zagrozenie Prawd. | Wplyw na | Sposob ograniczenia
wystap. | realizacjg¢ | zagrozenia/poradzenia sobie z
projektu | zagrozeniem
1. Nieprawidtowo 1 3 Zapobieganie:
przeprowadzone badanie firm - staranny wybor podwykonawcy -
podlegajacych testowaniu, konkurs ofert, rozmowy w
skutkujace wypracowaniem wykonawcami
niewlasciwych rekomendacji - wspolpraca z podwykonawca na
odnos$nie wersji finalnej kazdym etapie realizacji zlecenia
produktu - monitoring pracy ankieterow
realizujacych badanie
- kontrola 10 % respondentéw badania
2. Duze réznice w punktacji 2 2 Lagodzenie:

- dostosowanie punktacji w
ostatecznej wersji wskaznika do
specyfiki branz

- prezentacja wynikow Barometru
r6znorodnos$ci biznesu w Polsce w

KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI

P

Lewiatan &2 ‘v ari
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podziale na branze

3. Nieche¢ firm do testowania
wskaznika Diversity Index oraz
udzialu w badaniu Barometr
roznorodnosci A% Polsce,
wykorzystywania ~ wskaznika
Diversity Index

Lagodzenie:

- przygotowanie przyjaznej
uzytkownikom wersji elektronicznej
narzedzia

- promocja dobrych praktyk i korzys$ci
wynikajacych z zarzadzania
roznorodnoscia

- przygotowanie podrgcznika oraz
programu szkoleniowego jako
uzupeiania wskaznika DI

4. Brak zainteresowania
instytucji, partnerow
spotecznych, decydentow, itp.
wypracowanym narzgdziem

Lagodzenie:

- regularne (co najmniej raz na
kwartat) spotkania Forum Diversity
przy PKPP Lewiatan

- wlaczanie przedstawicieli w
realizowane dziatania informacyjne,
spotkania w charakterze ekspertéw,
prelegentow

5. Brak zainteresowania
mediéw tematem zarzadzania
roznorodnos$cia

Lagodzenie:

- organizowanie spotkan z mediami,
przygotowywanie tekstow
atrakcyjnym dla odbioréw jezykiem,
mozliwych do wykorzystania przez
media bez wigkszego naktadu pracy z
ich strony

6. Duze nagromadzenie
projektow upowszechniajacych
powodujace konieczno$¢
rywalizowania o odbiorcg, np.
uczestnikow spotkan

Zapobieganie:

- atrakcyjny jezyk komunikacji

- weryfikowanie kalendarza wydarzen
z planowanymi przedsigwzigciami w
innych projektach, np. poprzez KST,
opiekunoéw z PARP, bezposrednie
kontakty z projektodawcami

- stata wspolpraca z organizacjami
promujacymi projekt w swoich
srodowiskach

7. Niedotrzymanie terminow
realizacji zlecen przez
poszczeg6lnych
podwykonawcow

Zapobieganie:

- kary umowne za przekroczenie
terminu

- staty nadzor nad podwykonawcami,
monitoring postgpu prac
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ZALACZNIKI DO STRATEGII:

1. Wstepna wersja produktu finalnego:

a. Wskaznik Diversity Index — wersja do testowania (zestaw pytan z
przyporzadkowana punktacja)

b. Metodologia obliczania wskaznika Diversity Index

2. Raporty z przeprowadzonych w czasie etapu diagnozy i analizy badan.
a. Raport z badania ilo§ciowego przeprowadzonego w projekcie
b. Raport z badania jako$ciowego przeprowadzonego w projekcie

c. Raport z analizy inicjatyw badawczych 1 wskaznikow zarzadzania réznorodnos$cia
na §wiecie

3. Skitad zespotu eksperckiego opracowujacego wskaznik Diversity Index
4. Wskazniki
5. DIVERSITY INDEX Informacja zwrotna dla przedsigbiorcy (instrukcja)
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