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NAZWA ROZWIAZANIA:

Wskaznik Diversity Index — narzedzie do
analizy i monitoringu zarzadzania
réznorodnoscia w miejscu pracy

ISTOTA ROZWIAZANIA

Diversity Index umozliwia firmom samoocene w zakresie zarzadzania réznorodnoscig. Narzedzie to nie
tylko sprawdza, w jakim stopniu firma/instytucja spetnia kryteria zwiazane 2z zarzadzaniem
roznorodnoscia, ale takze dostarcza wiedzy o tym wszystkim, co na skuteczng polityke réznorodnosci sie
sktada, co stanowi o jej standardzie. Dodatkiem do wskaznika jest publikacja Przewodnik po
zarzadzaniu roznorodnoscia, zawierajgca praktyczne wskazéwki dotyczace roznych sposobdw
wprowadzania polityki zarzadzania réznorodnoscig w firmie.

Wskaznik Diversity Index zostat opracowany w sposdb na tyle uniwersalny, Zze zainteresowane firmy
mogq skorzystac z niego w sposob bezterminowy, bez ponoszenia kosztow (korzystanie z narzedzia jest
bezptatne).

KTO MOZE KORZYSTAC Z NARZEDZIA ?

Narzedzie zostato skonstruowane w taki sposob, aby bylo mozliwe do wykorzystania zaréwno przez te
organizacje, ktore dopiero ,zaczynajg swojg przygode” z zarzadzaniem réznorodnoscia, jak i te, ktore sg
zainteresowane modyfikacjg oraz ulepszaniem juz stosowanych rozwigzan. Diversity Index bedzie
przydatne matym, srednim i duzym przedsiebiorstwom.

KORZYSCI Z ZASTOSOWANIA NARZEDZIA:

Zalety korzystania z Diversity Index, a wiec systematycznego monitorowania procesow, jakie sktadajq sie
na zarzadzanie roznorodnoscig, dotyczg réznych obszaréw dziatalnosci organizacji:

1. Innowacyjnos¢ dziatania i kreatywnos¢ zespotow.

Réznorodno$¢ generuje innowacyjno$¢ oraz oryginalne rozwigzania. Zbyt jednorodne zespoty
pracownicze majg wiekszg tendencje do schematycznego, czy wrecz zrutynizowanego sposobu myslenia i
dziatania. W zespofach takich zdecydowanie trudniej kreowa¢ pomysty i rozwigzania, ktore wykraczajq
poza dotychczasowe praktyki oraz ksztattujg nowg jakos$¢ pracy czy swiadczonych ustug. Innowacyjnosc
jest wynikiem Scierania sie roznych, czesto skrajnie odmiennych pogladow i podejsc.

2. Wieksza lojalnos¢ pracownikow/ pracownic.
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Srodowisko pracy, a zwtaszcza kultura organizacyjna w nim wystepujaca nie pozostaja bez wptywu na
efektywnoS¢ pracy. Zadowolenie z miejsca pracy oraz rozwigzan propracowniczych stosowanych w
organizacji przektada sie takze na wieksze poczucie identyfikacji pracownikéw/pracownic z organizacjq
oraz wiekszg lojalno$¢ w stosunku do organizacji. Poza tym firmy i instytucje muszg sie liczy¢ z tym, ze
praca wykonywana na ich rzecz jest wynikiem obustronnej decyzji: organizacji, ktéra zdecydowata sie
zatrudni¢ pracownika/pracownice o okreslonym profilu kompetencyjnym oraz zatrudnionej osoby,
gotowej Swiadczy¢ prace. Niedobdr talentdéw wystepujacy na rynku pracy zmusza organizacje do
kreowania takich warunki zatrudnienia, ktore sg w stanie przyciggna¢ kandydatéw/kandydatki o
najwyzszych kompetencjach. Atrakcyjne warunki zatrudnienia oraz atmosfera pracy przyjazna
zatrudnionym osobom sprzyjajg takze zatrzymywaniu talentéw w organizacji.

3. Wyzsza rentownosc firmy i przewaga konkurencyjna

Organizacje wdrazajace polityke zarzadzania rdznorodnoscig majq wieksza szanse na zwiekszenie swojej
przewagi konkurencyjnej. Jest to mozliwe dzieki stosowanym rozwigzaniom z zakresu zarzadzania
réznorodnoscia, ktére z kolei przektadajg sie na poziom innowacyjnosci, efektywnosci, kreatywnosci czy
wreszcie skutecznosci zespotdéw pracowniczych.

4. Dotarcie do nowych grup kandydatow/kandydatek na rynku pracy.

Polityka zarzadzania réznorodnoscig umozliwia otwarcie sie na nowe profile kandydatow/kandydatek.
Dzieki wprowadzonym rozwigzaniom na etapie procesu rekrutacji i selekcji brane mogg by¢ pod uwage
faktyczne kompetencje i kwalifikacje zawodowe oraz posiadane dos$wiadczenie, przy réwnoczesnej
eliminacji uproszczonych schematéw poznawczych bazujacych na stereotypach i uprzedzeniach.
Dodatkowo, organizacja ktéra komunikuje na zewnatrz, ze przestrzega standardy zarzadzania
roznorodnoscia, staje sie atrakcyjnym potencjalnym miejscem pracy dla coraz wiekszej liczby osob.

5. Roznorodnosc¢ wsrod klientow/klientek.

Réznorodno$¢ nie dotyczy wytacznie osob pracujacych, ale takze klientow/klientek organizacji. Stad tez
oczywista potrzeba dywersyfikacji oferty produktow i/lub ustug, aby w jak najwiekszym stopniu
odpowiadaty na potrzeby zréznicowanych grup konsumenckich. Postepujgca indywidualizacja styléw zycia
kreuje popyt na nowe oferty, odpowiadajace na bardzo wasko zdefiniowane potrzeby. Proste podziaty
dotyczace pici czy wieku przestajg by¢ juz wystarczajace. Kluczem do sukcesu jest odkrycie obszaréw
niszowych, na bazie ktérych budowana moze by¢ przewaga konkurencyjna organizacji. Ich identyfikacja i
eksploracja jest mozliwa wytacznie

W oparciu o zréznicowany zespot pracowniczy, odzwierciedlajacy cechy wystepujace w grupie docelowych
klientow/klientek.

6. Lepsze rozumienie zjawisk wystepujacych wewnatrz organizacji.

Wdrazanie polityki zarzadzania réznorodnosécig nie sprowadza sie wylacznie do prostego, bezrefleksyjnego
stosowania procedur, procesow czy narzedzi z tego zakresu. Stosowanie tego typu rozwigzan zawsze
musi wynika¢ z pogtebionej analizy organizacji oraz posiadanych przez nig zasobdw. Rzetelnie dokonana
identyfikacja i analiza réznych zjawisk czy sytuacji wystepujacych w organizacji sprzyja lepszemu ich
rozumieniu oraz mozliwosci wczesnego przeciwdziatania tym, ktére zdiagnozowane sg przez organizacje
jako niepozadane.

7. Wieksza zdolnos$¢ adaptacyjna organizacji.
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Zespoly zréznicowane ze wzgledu na rézne cechy i kryteria stanowig niewatpliwie wyzwanie dla kadry
zarzadzajacej wyzszego i $redniego szczebla. Niemniej jednak w ich przypadku podkresla sie czesto
ogromng przewage w stosunku do zespotdéw jednorodnych i homogenicznych. Wptywajg one bowiem na
zdolnos$¢ adaptacyjng organizacji, tj. zdolnos¢ do szybkiego dostosowywania sie do zmian wystepujacych
wewnatrz organizacji oraz w jej otoczeniu. Zdolnos¢ ta wynika stad, ze osoby pracujace w zmiennym i nie
oczywistym S$rodowisku — jakim jest niewatpliwie zespdt pracowniczy zréznicowany ze wzgledu na liczne
kryteria — majq tez zazwyczaj zdecydowanie mniejszy opdr wobec wprowadzanych zmian i szybciej sie do
nich dostosowuja.

8. Budowane pozytywnego wizerunku.

Zarzadzanie réznorodnoscig czesto wykorzystywane jest przez organizacje jako element strategii PR oraz
dziatan marketingowych. Z jednej strony moga by¢ to dziatania ukierunkowanie na zdobycie wiekszej
przychylnosci i zainteresowania ze strony klientéw/klientek, z drugiej za$ — dziatania, ktérych celem jest
pozyskanie sympatii i zainteresowania innych podmiotéw (np. mass mediéw, wtadz lokalnych).

Skorzystanie z narzedzia Diversity Index daje mozliwosc:

® zapoznania sie z szerokim zakresem zagadnien obejmujgcych tematyke zarzadzania
roznorodnoscia w odniesieniu do strategii firmy, kultury organizacji, rekrutacji, rozwoju
zawodowego, wynagrodzen, ochrony przed zwolnieniami,

® dokonania bezptatnej, samodzielnej analizy firmy pod katem zarzadzania réznorodnoscia,
® uzyskania informacji zwrotnej na temat wynikéw firmy w zakresie zarzadzania roznorodnoscia,

® zdobycia wskazowek, w jaki sposdb poprawic¢ te obszary funkcjonowania firmy, w odniesieniu do
ktorych zidentyfikowane zostaty kluczowe stabosci,

® 7znalezienia inspiracji do dalszych dziatan w zakresie optymalnego budowania zespotow

® zademonstrowania (dla chetnych firm) swoich osiggnie¢ w zarzadzania réznorodnoscia.

JAK POSLUGIWAC SIE NARZEDZIEM?

Narzedzie Diversity Index znajduje sie na stronie www.diversityindex.konfederacjalewiatan.pl.
Mozna z niego korzysta¢ w wersji online lub offline. W wersji online nie ma koniecznosci pobierania
aplikacji na komputer. Takie rozwigzanie wymaga dostepu do internetu. Wersiji offline z kolei umozliwia
wypetnienie ankiety bezposrednio na komputerze, bez koniecznosci posiadania dostepu do internetu.

Ankieta sklada sie z szesciu obszarow: kultura organizacji, rekrutacja, rozwdj Sciezki kariery, polityka
wynagrodzen, ochrona przed zwolnieniami oraz strategia firmy. Kazdy z ww. obszaréw dziatania
przedsiebiorstwa jest analizowany w czterech wymiarach réznorodnosci: ptec, wiek, (nie)petnosprawnosc
oraz wielokulturowosc.

Formularz wypetnia osoba, ktora jest odpowiedzialna w firmie za zarzadzanie zasobami ludzkimi.
Wypetniajac dokument bedzie potrzebowata danych z dziatu kadr, w przypadku niektérych pytan mogq
by¢ potrzebne konsultacje z innymi dziatami firmy. Na zadnym z etapdw korzystania z narzedzia nie ma
koniecznosci ankietowania pracownikow.
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Wypetnienie ankiety skutkuje uzyskaniem indywidualnego Indeksu Réznorodnosci (Diversity Index) oraz
informacjg zwrotng zawierajacq rekomendacje i przyktady dobrych praktyk z zakresu zarzadzania
roznorodnoscia.

DODATKOWE INFORMACIE

NAZWA PROJEKTU: ,DIVERSITY INDEX”

REALIZATOR PROJEKTU: KONFEDERACJA LEWIATAN
PARTNER PROJEKTU: AGENCJA ROZWOJU INNOWACJI

KONTAKT:

Adres biura projektu

Konfederacja Lewiatan

ul. Zbyszka Cybulskiego 3, 00-727 Warszawa
tel. (22) 55 99 900

e-mail: diversityindex@konfederacjalewiatan.pl

www.diversityindex.pl
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