ANALIZA I TESTOWANIE NOWYCH METOD ZARZĄDZANIA RÓŻNORODNOŚCIĄ W PRZEDSIĘBIORSTWIE

Zasadnicze problemy w obszarze adaptacyjności przedsiębiorstw i ich pracowników określonych tematem Analiza i testowanie nowych metod zarządzania różnorodnością w przedsiębiorstwie

Przedsiębiorstwa europejskie charakteryzują się coraz bardziej zróżnicowaną strukturą zatrudnienia i  wzrostem udziału w zatrudnieniu kobiet, osób niepełnosprawnych, osób należących do mniejszości etnicznych, osób starszych. Ponadto przedsiębiorcy w określonym otoczeniu gospodarczym muszą odpowiadać na coraz bardziej zróżnicowane potrzeby konsumentów i docierać do ich różnych grup. Ww. przemiany leżą u podstaw  potrzeby wprowadzenia nowej metody zarządzania, która wykorzystuje różnorodność i postrzega ją jako źródło lepszej efektywności organizacji. Dodatkowym czynnikiem wpływającym na wykorzystywanie zarządzania różnorodnością jako strategii zarządzania firmą jest aspekt prawny i etyczny. Członkowstwo w Unii Europejskiej narzuca konieczność przestrzegania antydyskryminacyjnych dyrektyw (Dyrektywa Rady 2000/43/WE i Dyrektywa Rady 2000/78/WE). Pracodawcy zobowiązani są do równego traktowania wszystkich pracowników bez względu na płeć, wyznanie, pochodzenie etniczne, wiek, orientację seksualną, niepełnosprawność. Nie mogą stosować praktyk dyskryminacyjnych podczas rekrutacji i w miejscu pracy. Pracownicy mają także większe wymagania wobec swoich pracodawców, oczekując nie tylko sprawiedliwego systemu wynagrodzeń, ale i tego, że zapewni im się możliwość godzenia życia prywatnego i zawodowego, np. przez dostępność elastycznego systemu pracy.


W Polsce zarządzanie różnorodnością jest zagadnieniem nowym i mało popularnym, szczególnie wśród małych i średnich przedsiębiorstw – MŚP, które nie korzystają z tego modelu. Brak znajomości tego zagadnienia występuje po  stronie pracodawców jak i pracowników.  Działania podejmowane do tej pory skupiają się przede wszystkim na przeciwdziałaniu dyskryminacji i działaniom na rzecz poszczególnych grup marginalizowanych. Kroki podejmowane są zarówno na szczeblu centralnym, jak i regionalnym. Wśród podejmowanych działań warto wskazać kampanię prowadzoną we wszystkich krajach Unii Europejskiej „Za różnorodnością przeciw dyskryminacji”, program rządowe na rzecz osób 50+ tj. „Solidarność pokoleń. Działania dla zwiększenia aktywności zawodowej osób w wieku 50+”. Na poziomie projektowym można wymienić szereg projektów w ramach PIW EQUAL mających na celu walkę z wykluczeniem z rynku pracy pracowników z grupy 50+, aktywizacji zawodowej Romów, projektów na rzecz osób niepełnosprawnych czy aktywizacji zawodowej kobiet. W ramach POKL brak jest kompleksowych rozwiązań na rzecz wdrażania modeli zarządzania różnorodnością. Podejmowane działania, kierowane są do osób należących do poszczególnych grup marginalizowanych, w tym przede wszystkich kobiet i osób starszych w ramach projektów konkursowych. Powołując się na opinię wyrażoną przez Martę Rawłuszko
 w Polsce można stwierdzić, iż podejmowane działania skupiają się na przeciwdziałaniu dyskryminacji a nie na zarządzaniu różnorodnością jako modelem zarządzania przedsiębiorstwem, który stwarza dobre warunki pracy dla wszystkich pracowników i pracownic bez względu na płeć, rasę, wiek, orientacje seksualną, niepełnosprawność, wyznanie, a zarazem czerpie z różnorodności i czyni to źródłem zysku i korzyści biznesowych. Zarządzanie różnorodnością jest więc modelem szerszym, który nie tylko skupia się na eliminacji przypadków dyskryminacji, ale „stworzeniu warunków, w których jednostki wywodzące się z różnych grup społecznych(…) mają rzeczywiste szanse na zatrudnienie w danej firmie, a następnie na pełne uczestniczenie w rozwoju przedsiębiorstwa”

Polskie przedsiębiorstwa w znaczącej części cechuje niska zdolność adaptacyjna związana z przechodzeniem z gospodarki opartej na pracy i kapitale do gospodarki opartej na wiedzy. Przyczynami niskiej adaptacyjności, na które wskazuje m.in. diagnoza społeczno-ekonomiczna PO KL są przede wszystkim (zwłaszcza w sektorze mikro i małych przedsiębiorstw, tworzących najliczniejszą grupę przedsiębiorstw w Polsce i tworzącą łącznie największą liczbę miejsc pracy):

1. Niska świadomość konieczności inwestowania w rozwój kapitału ludzkiego ( tym pracowników młodych i 45+) i korzyści ekonomicznych, jakie ono przynosi.

2. Niska skłonność do ponoszenia kosztów na przedsięwzięcia nieprzynoszące wymiernych (osiągalnych w krótkim czasie) korzyści biznesowych. Brak zrozumienia istnienia korzyści odroczonych lub pośrednich (które wpłyną na obniżenie np. kosztów w przyszłości).

3. Niska świadomość związku pomiędzy konkurencyjnością a jakością kapitału ludzkiego. 

4. Niska świadomość związku pomiędzy elastycznością a bezpieczeństwem zatrudnienia.
Polskie przedsiębiorstwa w znaczącej  części (głownie mikro i małe) nie posiadają długofalowej polityki zatrudnienia opartej na opracowanej, skutecznej strategii zarządzania zasobami pracy, która pozwalałby uniknąć pułapek związanych z niestabilnością rynku i krótkotrwałymi okresami równowagi między podażą i popytem pracy. Niestabilność popytu na pracę przechylającego  się raz w kierunku rynku „pracodawcy”, kiedy pracownicy o wysokich kwalifikacjach często wykonują pracę  poniżej swoich możliwości, a pracownicy o niskich kwalifikacjach pozostają bez zatrudnienia,  powoduje, iż w sytuacji zmiany rynku na rynek „pracownika”, pracownik wysoko wykwalifikowany szybko ucieka z dotychczasowego miejsca pracy i znajduje zatrudnienie podejmując np. decyzję emigracyjną; a pracownik o niskich kwalifikacjach nadal nie jest atrakcyjnym ekonomicznie pracownikiem, który pracuje wydajnie i skutecznie, a brak świadomości stabilności zatrudnienia (bo np. nie jest wysyłany na szkolenia, co mogłoby wskazywać, ze jest atrakcyjny dla pracodawcy) nie wpływa mobilizująco na jakość jego pracy. Pasywna polityka rynku pracy dodatkowo promująca wczesną dezaktywizację zawodową wytworzyła stereotypowe postrzeganie pracowników starszych, co odbija się niekorzystnie na potencjale konkurencyjnym przedsiębiorstw, które nie mogą (lub nie chcą) skorzystać z oferty i zasobów pracy tej grupy wiekowej. 

Istotnym problemem jest także sposób postrzegania zasobów pracowniczych w kategoriach obciążenia dla przedsiębiorstwa i brak zrozumienia, iż na przewagę konkurencyjną mają wpływ: 

· traktowanie personelu jako istotnego składnika aktywów przedsiębiorstwa, 

· traktowanie pracowników jako  źródła konkurencyjności, 

· odejście od postrzegania personelu jako wyłącznie źródła kosztów, 

· scalanie strategii personalnej z ogólną strategią firmy, 

· aktywne włączanie niższych stanowisk kierowniczych w proces zarządzania personelem. 

Wskazane wyżej aspekty tworzą więc podstawowe problemy społeczne  nakładające się na niską adaptacyjność polskich przedsiębiorstw:

· Utrzymywanie się niskiego poziomu aktywności zawodowej osób w wieku produkcyjnym, zwłaszcza wśród grup defaworyzowanych tj. kobiet, osób starszych, niepełnosprawnych.

· Niski udział osób w wieku produkcyjnym w kształceniu i podnoszeniu kwalifikacji, co skutkuje także niskim poziomem aktywności zawodowej osób o niskich lub zdeaktualizowanych kwalifikacjach

· Brak efektywnego wykorzystania narzędzi i metod pozwalających na obiektywne niezależne i systematyczne planowanie, badanie, ocenę posiadanej polityki gospodarowania zasobami pracy w przedsiębiorstwach, w kontekście różnorodności kapitału ludzkiego oraz organizacji i form pracy.
Dodatkowym problemem są funkcjonujące na rynku pracy praktyki dyskryminacyjne. Według przeprowadzonego w 2008 r. w krajach Unii Europejskiej badania nt dyskryminacji
 52% respondentów uważa, że w Polsce powszechna jest dyskryminacja ze względu na orientację seksualną, 38% ze względu na niepełnosprawność, 34% ze względu na wiek, 27 % ze względu na przekonania religijne, 25 % ze względu na płeć, 28 % ze względu na pochodzenie etniczne. W ramach badania skupiono się także na opiniach na temat równych szans w środowisku pracy. Zapytano o to, jakie czynniki wpływają na niekorzyść kandydata podczas rekrutacji. 45 % wskazało wiek, 45 % pochodzenie etniczne, 41 %niepełnosprawność, 22 %wyznanie, 21 % płeć, 19% orientację seksualną. Odpowiedzi te są uśrednionymi wynikami z wszystkich państw członkowskich Unii Europejskiej. Polacy wypowiedzieli się także, za zastosowaniem odpowiednich narzędzi, które miałyby zapewnić równe traktowanie w miejscu pracy. Największa liczba osób uważała, iż te narzędzia powinny dotyczyć kontrolowania  dyskryminacji ze względu na niepełnosprawność, wiek i płeć. Większość respondentów stwierdziła także, iż podejmowane działania przeciw dyskryminacji są niewystarczające. Te dane wskazują, iż istnieje potrzeba stworzenia skutecznych narzędzi walki z dyskryminacją, w tym dyskryminacją w miejscu pracy, a przy tym wprowadzenia skutecznych metod wykorzystania potencjału osób z wszystkich grup. Taką możliwość daje wykorzystanie modelu zarządzania różnorodnością, który nie tylko zapobiega dyskryminacji w miejscu pracy, ale  stwarza także odpowiednie warunki dla wszystkich grup pracowników, co prowadzi do lepszego wykorzystania zasobów ludzkich firmy, a przez to do uzyskania korzyści ekonomicznych. Korzyści te są wielowymiarowe: podnoszenie reputacji firmy, podniesienie poziomu innowacyjności, rozwój marketingu i produktów czy walka z niedoborem siły roboczej.  Wśród grup potrzebujących szczególnego wsparcia i będących do tej pory marginalizowanymi są osoby starsze, osoby niepełnosprawne, kobiety, osoby należące do mniejszości etnicznych, osoby o innej orientacji seksualnej. Z „Analizy porównawczą województw  w kontekście realizacji celów Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki 2007-2013”
  wynika, iż Polska pozostaje państwem o jednym z najniższych wskaźników zatrudnienia osób wieku 55-64 lata.  Na niskim poziomie kształtuje się także zatrudnienie osób niepełnosprawnych. Dodatkowo procent pracujących kobiet jest wciąż mniejszy niż odsetek pracujących mężczyzn. Te dane wskazują na brak znajomości wśród przedsiębiorców modelów skutecznego zarządzania potencjałem osób z grup marginalizowanych, przede wszystkim osób starszych, osób niepełnosprawnych i kobiet. Ponadto brak jest kompleksowych modeli zarządzania różnorodnością powszechnie wykorzystywanych w przedsiębiorstwach. Z badania przeprowadzonego w 2005 r. wśród firm z państw członkowskich Unii Europejskiej na potrzeby opracowania kompendium „Różnorodność w firmach – Dobre praktyki w miejscu pracy”
 wynika, iż w nowych krajach UE odsetek firm stosujących dobre praktyki w tym zakresie jest bardzo niski, a podejmowane działania skupiały się przede wszystkim na zagadnieniach równości płci kobiet i mężczyzn. W kolejnym opracowaniu z 2008 r. „Continuing the Diversity Journey. Business Practises, Perspectives and Benefits”
 autorzy zauważają, iż świadomość korzyści płynących z różnorodności nie jest wysoka szczególnie wśród MŚP, które w większości nie prowadzą sformalizowanej polityki zarządzania zasobami ludzkimi. 
2. Rozumienie tematu w kontekście celów dla Priorytetów II i VIII
Wypracowanie nowych modeli zarządzania różnorodnością powinno przyczynić się do realizacji celów strategicznych POKL oraz tych sformułowanych dla poszczególnych Priorytetów w szczególności dla Priorytetu II i VIII. Wykorzystanie przez przedsiębiorców opracowanych i przetestowanych modeli zarządzania różnorodnością przyczyni się do osiągnięcia wymienionych celów, ponieważ pozwoli na aktywizację grup dotąd marginalizowanych (zwiększając poziom aktywności zawodowej osób w wieku produkcyjnym z grup defaworyzowanych), które stanowią lub mogą stanowić w przyszłości duży odsetek osób nieaktywnych zawodowo, dodatkowo włączając w ten aspekt sytuacji rynku pracy inne podmioty obok służb zatrudnienia. Opracowane i wdrożone modele pozwolą na zwiększenie udziału osób w wieku produkcyjnym w kształceniu i podnoszeniu kwalifikacji. Powstałe w wyniku realizacji projektów innowacyjne rozwiązania dostarczą efektywnych narzędzi i metod pozwalających na opracowanie i wdrażanie strategii zarządzania kapitałem ludzkim w przedsiębiorstwach, co zwiększy ich konkurencyjności dzięki efektywniejszej polityce gospodarowania zasobami pracy. Projekty innowacyjne w temacie przyczynią się także do wprowadzania i upowszechnienia innowacyjnych form świadczenia pracy, będą promować formy zatrudnienia przyjazne pracownikom, zapewniające elastyczność przy jednoczesnym bezpieczeństwie zatrudnienia. Wdrożenie kompleksowej lub szczegółowej strategii zarządzania różnorodnością w znaczącym stopniu może zapewnić szybszą potencjalną zdolność do absorbowania różnorodnych obszarów wiedzy, kompetencji, umiejętności, rynków odbiorców produktów i usług, przez co nie tylko zwiększy się zdolność adaptacyjna przedsiębiorstw, ale także może się zwiększyć ich przewaga konkurencyjna i komparatywna. Dodatkowo modele zarządzania różnorodnością, wprowadzające nowe techniki i metody w zakresie organizacji pracy i korzystne rozwiązania dla grup pracowników dotąd marginalizowanych, przyczynią się do promowania w przedsiębiorstwach ich społecznej odpowiedzialności rozumianej jako włączenie na etapie budowy strategii rozwoju organizacji interesów społecznych, co wpłynie pośrednio na korzyści biznesowe (dzięki poprawie wizerunku i odroczonym korzyściom ekonomicznym).
Rozwiązania planowane do wypracowania w ramach tego tematu w kontekście celów Priorytetu II i Priorytetu VIII powinny zatem dotyczyć optymalizacji wykorzystania dostępnych zasobów pracy w przedsiębiorstwach, a co za tym idzie przyczynić się do zwiększenia konkurencyjności i przeżywalności przedsiębiorstw w warunkach zmian gospodarczych, wpływających na strukturę zatrudnienia. W związku z wypracowaniem efektywnych i elastycznych rozwiązań w zakresie form i organizacji pracy związanych z planowaniem rozwoju kapitału ludzkiego samych pracodawców, planowaniem sposobów jego wykorzystania dla podniesienia konkurencyjności i utrzymania stabilności zasobów, zostanie osiągnięta sytuacja pożądana nakreślona przez cele Priorytetów II i VIII, stanowiąca podstawę zmiany społecznej w obszarze adaptacyjności.
3. Kierunki innowacji
Temat Analiza, testowanie nowych metod zarządzania różnorodnością w ramach projektów innowacyjnych programy POKL może stać polem wielu działań, które polegać będą na wypracowaniu nowych bądź zaadaptowaniu (w nowym ujęciu) już istniejących rozwiązań w zarządzaniu zasobami ludzkim, wykorzystującymi ich zróżnicowanie. Duży odsetek przedsiębiorstw z Polski nie posiada sformalizowanej polityki w zakresie różnorodności. Podobnie jak w innych krajach UE dotyczy to przede wszystkim MŚP. Projekty, które służyłyby rozwiązaniu tego problemu i mogłyby być realizowane w ramach omawianego tematu powinny skupić się na wypracowaniu narzędzi, za pomocą których można zbadać stopień wiedzy na temat różnorodności w firmie, zidentyfikować potrzeby, wypracować odpowiedni model zarządzania i pomagać w jego zaimplementowaniu. Wśród niewątpliwych potrzeb mamy do czynienia z koniecznością zwiększenia świadomości dotyczącej korzyści płynących z różnorodności wśród przedsiębiorców i wskazania praktycznych zastosowań zarządzania różnorodnością w firmie. Źródłem dobrych praktyk mogą być rozwiązania wypracowane przez przedsiębiorców z innych krajów. Wg autorów „Continuing the Diversity Journey. Business Practises, perspectives and Benefits” większość MŚP nie wie, co w praktyce oznacza zarządzanie różnorodnością. Z tego powodu istotnym elementem projektów innowacyjnych w ramach niniejszego tematu powinno być nie tylko wypracowanie modelu zarządzania różnorodnością, ale także stworzenie warunków do jego testowania i wdrożenia poprzez włączenie metod, technik i narzędzi do zarządzania różnorodnością, co pozwoli na bezpośrednie wskazanie ekonomicznych i etycznych korzyści z niej płynących, a także zapewnienia wypracowania metod wsparcia w zakresie implementacji modelu. Niemożliwe jest wypracowanie jednego uniwersalnego  modelu zarządzania różnorodnością, który mógłby być wdrożony w każdym przedsiębiorstwie. Z tego powodu projekty powinny uwzględniać nie tylko region, w jakim działa przedsiębiorstwo, ale także rodzaj wykonywanej działalności. Działania w omawianym temacie powinny obejmować obok wypracowania modelu, także działania pozwalające na jego wdrożenie tj. szkolenia, coaching, doradztwo, które pozwolą na testowanie efektywności modelu w samych przedsiębiorstwach (w realnym ,a nie symulowanym, środowisku). Przykładami rozwiązań innowacyjnych mogą być tzw. Skills brokers
 (maklerzy kwalifikacji), projekt prowadzony w Wielkiej Brytanii skierowany do pracodawców, który ma im zapewnić doradztwo i dostęp do szkoleń o odpowiedniej jakości. Skills brokers udzielają pracodawcom wsparcia w zakresie szkoleń i rozwoju pracowników, które najlepiej odpowiadają potrzebom ich firmy, a także udzielają wsparcia, by jak najlepiej połączyć działania na rzecz pracowników z uzyskaniem korzyści ekonomicznej. Rezultaty tych działań można przenieść na grunt zarządzania różnorodnością. W celu wypracowania odpowiedniego dla firmy modelu zarządzania różnorodnością można zapewnić doradztwo ekspertów, którzy analizowaliby politykę firmy i wypracowywali najlepszy i najkorzystniejszy model zarządzania różnorodnością. Kompleksowe modele zarządzania różnorodnością powinny włączać w budowanie polityki różnorodności nie tylko działy firm odpowiedzialne za politykę kadrową firmy, ale także do kadry menadżerskiej, właścicieli firm i pracowników. Jednym z elementów innowacyjnych modeli może być szkolenie specjalistów ds. zarządzania różnorodnością, którzy odpowiedzialni będą za politykę różnorodności w swoich przedsiębiorstwach. Wśród dobrych praktyk, które mogą zostać wykorzystane do tworzenia nowych modeli zarządzania różnorodnością, które warto wymienić te wypracowane przez firmy należące do organizacji ETNO
 (European Telecoms Network Operators – Europejskich Operatorów Sieci Telekomunikacyjnych). W strukturach firmy funkcjonuje instytucja tzw. Diversity champions – liderów różnorodności, których zadaniem jest aktywne wyszukiwanie dobrych i złych praktyk, podkreślając doskonałość pewnych działań i walcząc z zachowaniami, które nie są nastawione na łączenie. Innym elementem modeli zarządzania różnorodnością jest upowszechnianie wiedzy na temat różnorodności wśród pracowników i system zachęt w celu aktywnego wspierania różnorodności. (np. Diverstiy Awards przyznawane pracownikom w Deutsche Telekom za pomysły na program stwarzania równych szans). Skuteczne, kompleksowe modele mogą opierać się na już wcześniej stosowanych praktykach np. zarządzania wiekiem i powinny podchodzić do różnorodności jak do procesu zmiany kultury organizacyjnej przedsiębiorstwa. 
Do tej pory inicjatywy w zakresie różnorodności skupiały się przede wszystkim na testowaniu i wdrażaniu pojedynczych modeli w ramach wymiarów podstawowych różnorodności: zarządzaniu wiekiem (np. Zintegrowany model utrzymania pracowników 45+ na rynku pracy, oparty na metodologii jobcoachingu) czy inicjatywami na rzecz równości szans kobiet i mężczyzn (np. Model zarządzania firmą równych szans). Te modele identyfikowały problemy poszczególnych grup i próbowały im przeciwdziałać. W niewielkim stopniu natomiast pojawiły się do tej pory modele zintegrowane, skierowane do różnych grup, biorące pod uwagę np. zjawisko multiple discrimination czyli dyskryminacji ze względu na więcej niż jeden czynnik. Jeśli pojawiają się to zazwyczaj w dużych przedsiębiorstwach, które przyjęły sformalizowaną politykę zarządzania różnorodnością,  której świadomi są pracownicy, pracodawcy, udziałowcy, klienci danego przedsiębiorstwa. Z tego powodu kierunkiem innowacji w ramach tematu jest wypracowanie rozwiązań, które mogą stanowić użyteczne i skuteczne narzędzia, metody związane z zmianami organizacyjnymi możliwymi do wdrożenia w przedsiębiorstwach (zwłaszcza w mikro i małych). Rozwiązania te powinny dotyczyć zarządzania procesami, które pozwolą na jak najlepsze wykorzystanie różnorodnych zasobów, elementów stanowiących zasoby pracy przedsiębiorstw. Innowacje  w omawianym temacie powinny oprzeć się  na rozwiązaniach interdyscyplinarnych łączących aspekty zarządzania, psychologię i ekonomię, co pozwoliłoby dostarczyć narzędzi dla powstania „organizacji uczącej się” wykorzystania posiadanych lub możliwych do uzyskania, różnorodnych zasobów pracy. W odniesieniu do innowacji związanych z wielotorowym zarządzaniem zasobami wypracowano modele związane np. z zarządzaniem wiedzą i wiekiem (tu także można odwołać się do projektów w ramach PIW EQUAL np. Intermentoring ). Zaadaptowanie modeli np. dwutorowych, wzbogaconych innowacjami w zarządzaniu zasobami pracy może stać się zatem innowacją w rozumieniu omawianego tematu, ponieważ pozwoli na wypracowanie nowego narzędzia czy metody opartej na już przetestowanych, ale wzbogaconej o dodatkowe elementy inne niż oddziałujące na podstawowe wymiarów różnorodności (status, czy wykształcenie lub forma pracy).
W obecnej perspektywie innowacją w omawianym temacie może być zatem wypracowanie rozwiązania: 

· łączącego co najmniej dwa wymiary podstawowe różnorodności, które to rozwiązanie wskaże korzyści biznesowe, zwiększające adaptacyjność przedsiębiorstw. 

· łączącego jeden lub więcej wymiarów różnorodności z rozwiązaniami organizacyjnymi związanymi z formami i organizacją pracy oraz kształtowaniem adaptacyjności pracowników (np. łączenie zarządzania wiekiem, elastycznymi formami pracy i zarządzania wiedzą) z uwzględnieniem aspektu korzyści ekonomicznej.

Odniesienie się do bezpośredniej czy pośredniej korzyści ekonomicznej (biznesowej),w tym korzyści odroczonej, pozwoli na uzyskanie efektu „zrozumienia” dla konieczności podjęcia określonych działań przez przedsiębiorstwa.

Wypracowane  rozwiązania mogłyby dotyczyć zatem różnych metod/modeli związanych z opracowaniem i testowaniem:

1. narzędzi budowy strategii personalnej rozumianej jako długofalowa koncepcja dotycząca różnorodnych (co najmniej  2 z 6 podstawowych wymiarów różnorodności) zasobów pracowniczych, zmierzająca do właściwego ich ukształtowania i zaangażowania, celem wsparcia przedsiębiorstwa w podniesieniu adaptacyjności. Strategia taka powinna być mieć charakter  funkcjonalny – stać się składową strategii firmy, powiązaną z innymi strategiami funkcjonalnymi, np.: produkcyjną, marketingową i finansową. 

2. narzędzi, metod w ramach controllingu  personalnego rozumianego jako podsystem systemu zarządzania przedsiębiorstwem, służącymi koordynacji procesów planowania, kontroli oraz informowania o osiąganych wynikach w kontekście jakości zasobów pracowniczych (narzędzia te mogłyby zwierać elementy służące controllingowi stanu zatrudnienia, struktury zatrudnionych, dynamiki zatrudnienia, czasu pracy, wydajności pracy, planowania liczby zatrudnionych, pozyskiwania (rekrutacji i doboru) pracowników, rozwoju pracowników, stosunków pracy, warunków pracy, wynagradzania, działalności socjalnej, kosztów pracy, wkładu kapitału ludzkiego w osiąganie celów organizacji z uwzględnieniem aspektu różnorodności kapitału pracowniczego w co najmniej 2 wymiarach podstawowych). 
3. metod, narzędzi w ramach audytu personalnego rozumianego jako proces systematycznego, niezależnego badania oraz ewaluacji różnorodnych zasobów ludzkich i strategii zarządzania nimi w przedsiębiorstwie. Wypracowane narzędzia powinny umożliwić ocenę ryzyka istotnych błędów w zarządzaniu zasobami oraz ich wpływu na aspekt funkcjonalny, instytucjonalny i instrumentalny przedsiębiorstwa. Z badań przedstawionych w opracowaniu „Różnorodność w firmach-dobre praktyki w miejscu pracy” wynika, iż istnieje pilna potrzeba korzystania z narzędzi służących monitorowaniu, pomiarowi i weryfikacji inicjatyw na rzecz różnorodności.
Kierunki innowacji powinny zatem dotyczyć przede wszystkim innowacyjności związanych z wymiarem:
1. Problemu – problem związany z niedostatecznym zrozumieniem korzyści w podnoszeniu lub wzmocnieniu konkurencyjności, wynikających z zarządzania różnorodnością (kapitału ludzkiego, form i organizacji pracy) oraz postrzeganiem grup defaworyzowanych jako obciążenia dla przedsiębiorstw, które nie przynosi korzyści biznesowych. Problem ten jest znany, ale stosowane do tej pory narzędzia związane z kampaniami społecznymi (odnoszącymi się do zmiany postrzegania kobiet - matek małych dzieci, czy niepełnosprawnych jako pracowników) lub wypracowanymi narzędziami (np. Gender Index) nadal w niedostatecznym stopniu stworzyło mechanizmy wykorzystujące efektywne i wydajne metody zarządzania różnorodnością. Prawdopodobnie można uznać, iż wynika to ze skupienia się na jednym wymiarze różnorodności. 

2. Formy wsparcia, do których odnosi się sam temat przywołując nowe metody zarządzania różnorodnością czyli nowe rozwiązanie i instrumenty w rozwiązywaniu problemów społecznych przyczyniających się do niskiej zdolności adaptacyjnej przedsiębiorstw.

4. Grupy docelowe

W ramach grup docelowych projektów w temacie Analiza, testowanie nowych modeli zarządzania różnorodnością w przedsiębiorstwach na szczególną uwagę zasługują przede wszystkim mikro i małe przedsiębiorstwa, które rzadko posiadają strukturalizowaną strategię zarządzania w tym zarządzania zasobami pracy (kapitałem ludzki, infrastrukturą i środowiskiem pracy, formami i organizacją pracy). Brak lub niedostatek zarządzania strategicznego w tej grupie przedsiębiorstw wpływa na ich niski wskaźnik „przeżywalności” (w Polsce po czterech latach na rynku pozostanie ok. 30% nowopowstałych mikro i małych przedsiębiorstw), wyjście poza intuicyjne zarządzanie oparte jedynie na przeświadczeniu lub osobistych doświadczeniach właścicieli tych przedsiębiorstw może przyczynić się do zwiększenia ich zdolności do utrzymania się na rynku w warunkach niestabilności i zmian gospodarczych wywołanych czynnikami zewnętrznymi dzięki zwiększonemu potencjałowi adaptacyjnemu i wzmocnionej pozycji konkurencyjnej (w stosunku do podmiotów, które nie wdrożyły strategii zarządczych).
   Użytkownikami w ramach projektów innowacyjnych w omawianym temacie mogą zatem być właściciele przedsiębiorstw, udziałowcy i wspólnicy, którzy samodzielnie odpowiadają za politykę personalną i zarządzanie zasobami pracy w swoich przedsiębiorstwach. W grupie użytkowników można też spodziewać się pracowników mających wpływ na politykę personalną swoich przedsiębiorstw (nawet jeśli jest to tylko wpływ w wąskim zakresie, jedynie jako osoby, które określają zakresy odpowiedzialności i uprawnień rekrutowanych zasobów ludzkich).  Odbiorcami w ramach projektów realizowanych w temacie mogą być osoby podlegające wielokrotnej dyskryminacji na rynku pracy (np. kobiety w wieku 50+), osoby podlegające dyskryminacji w jednym podstawowym obszarze, ale także w wymiarze uzupełniającym (np. kobiety o niskich kwalifikacjach zawodowych).
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