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Wprowadzenie do DARE do Modutu 2

Te pie¢ kluczowych sekcji pokazuje liderom, w jaki sposob
mogg witgczy¢ D&I do swoich praktyk zarzadzania.

Sekcja 1

SEKCJA 1 podkresla role najwyzszego kierownictwa w
tworzeniu przewagi konkurencyjnej poprzez D&I. Skorzystaj
z oceny DARE, aby poinformowac o swojej strategii D&l.

Sekcja 2

SEKCIJA 2 koncentruje sie na tworzeniu proaktywne;j,
ukierunkowanej na cel strategii D&I| poprzez wyznaczanie
mierzalnych celdéw i zapewnianie akceptacji w catej firmie.

Sekcja 3

SEKCIJA 3 wyposaza liderow w umiejetnosci budowania
inkluzywnych zespotéw poprzez zarzgdzanie uprzedzeniami
i uwzglednianie neuroréznorodnosci w celu osiggniecia
sukcesu zespotu.

Sekcja 4
SEKCJA 4 uczy, jak mierzy¢ wptyw przywoédztwa na D&I przy

uzyciu ram SMART i opracowywac strategie zarzgdzania
kryzysowego.

Sekcja 5

SEKCJA 5 ponownie analizuje pomiar wptywu przywodztwa
na D&l i zapewnia rozwigzania w zakresie zarzadzania
kryzysowego w celu budowania odpornoéci MSP poprzez
przywodztwo wtaczajace

Inclusive Leadership Skills

Przygotuj sie na prawdziwg integracyjng zmi
dzieki przywddztwu najwyzszego szczebla
(Modut 1: Czes¢ 1)

Opracowanie ukierunkowanej na cel strateg
D&l o duzym wptywie

(Modut 1: Czes¢ 1)

Odblokuj swoje inkluzywne
przywodztwo i wykorzystaj moc
neurordznorodnosci. (Modut 1: Czes¢ 2)

Pomiar wptywu przywodztwa na D&l
(Modut 1: Czes¢ 3)

Zarzagdzanie kryzysowe i strategie
odpornosciowe D&I (Modut 1: Czes¢ 3)




M2: Czesc 2 Sekcja 3 Spis tresci

SEKCJA 3 wyposaza liderow w umiejetnosci 03 Odblokuj swoje inkluzywne przywodztwo

budowania integracyjnych zespotéw, ktére napedzajg i wykorzystaj moc neuroréznorodnosci.
innowacyjnos¢, produktywnosc i sukces
organizacyjny. Liderzy zrozumiejg, jak skutecznie
umozliwi¢ wspotprace, zrozumiec nieswiadome
uprzedzenia i zarzgdza¢ emocjami w sposob

Przeglad powodéw, dla ktorych liderzy potrzebuja
umiejetnosci inkluzywnych, aby kultywowac zespoty
inkluzywne

zwiekszajacy spojnosé zespotu. Liderzy zrozumiejq i Strategie dIa. liderow tnaj.qce na ce_Iu

wykorzystajg site neurordéznorodnosci i uznajg, ze kultywowanie zespotow integracyjnych

osoby o réznych podejsciach poznawczych JUmiejetnosci przywodcze sprzyjajace wigczeniu _

przyczyniaja sie do ogdlnego sukcesu zespotéw. spotecznemu (np. empatia, samoswiadomosc i inteligencja
, : . kulturowa)

Przywodztwo wtgczajgce wymaga osadzenia praktyk '

D&l w przywodztwie, aby liderzy mogli tworzyc Nieswiadome uprzedzenia i umiejetnosci fagodzenia

rodowiska, w ktérych wszyscy pracownicy - uprzedzen oraz strategie dla liderow D&l

ezaleznie od rdznic poznawczych - czujg sie

dniani i moga w petni wnies¢ swoje unikalne . . . )
mocne strony emocjonalnej dla lideréw D&l

Umiejetnosci i strategie w zakresie inteligencji

Jak liderzy mogg wykorzysta¢ moc
neuroroznorodnosci!




Cele edukacyjne

Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy bedg w stanie

* Zrozumiec znaczenie integracyjnych umiejetnosci przywoddczych dla kultywowania réznorodnych,
wysokowydajnych zespotdéw.

Poznali strategie tworzenia integracyjnego Srodowiska pracy, ktore obejmuje roznorodne
perspektywy i talenty.

Rozwingc¢ kluczowe umiejetnosci przywoddcze, takie jak empatia, samoswiadomosc i inteligencja
kulturowa, aby wspierac kulture zespotu sprzyjajgcg wigczeniu spotecznemu.

Uzyskanie wgladu w nieswiadome uprzedzenia i poznanie skutecznych strategii tagodzenia ich
wptywu na dynamike zespotu i podejmowanie decyzji.

Zwiekszenie inteligencji emocjonalnej w celu kierowania zespotami z wiekszym zrozumieniem,
wspotpracy i szacunkiem dla indywidualnych réznic.

Dowiedz sie, w jaki sposdb liderzy mogg wykorzysta¢ unikalne mocne strony osob z zaburzeniami
uktadu nerwowego w celu zwiekszenia kreatywnosci, umiejetnosci rozwigzywania problemow i
innowacyjnosci w zespotach.
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Przeglad powodow, dla ktorych
liderzy potrzebujg umiejetnosci

inkluzywnych, aby kultywowac
zespoty inkluzywne

W tej sekcji zbadano, dlaczego liderzy potrzebujg umiejetnosci
wt3aczajacych, aby tworzyC i utrzymywac wigczajgce zespoty. Ta sekcja
przedstawia umiejetnosci i strategie potrzebne liderom do stworzenia
integracyjnego srodowiska pracy. Umozliwiajg one stworzenie miejsca

pracy, w ktorym ceniona jest roznorodnos¢, kwitnie wspotpraca, a
kazdy cztonek zespotu czuje sie upowazniony do wnoszenia swoich
unikalnych perspektyw i talentow. Kultywujgc zespoty integracyjne,

liderzy mogg poprawi¢ dynamike zespotu, napedzac innowacje i

budowac bardziej odporng, produktywng site robocza.

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Skuteczne dziatania na rzecz rozwoju i innowacji w MSP
wymagajg inkluzywnego przywodztwa
czajgce ma kluczowe znaczenie dla D&I! WWEY#LRVrdfeINt=]10e
znaczenia roéznorodnosci, rownosci i inkluzji (DEI) w miejscu pracy, rosnie rowniez
potrzeba inkluzywnego przywodztwa. Przywodztwo wtgczajace jest kluczowym
elementem tworzenia réznorodnego i wtgczajgcego miejsca pracy. Jego priorytetem

jest tworzenie srodowiska, w ktorym wszyscy pracownicy czujg sie doceniani,
szanowani i wigczani, niezaleznie od réznic miedzy nimi.

: AR E R CIvA e MP rzywodztwo witgczajace to nie
tylko imperatyw moralny, ale takze wymierne korzysci biznesowe, takie jak poprawa
morale, zaangazowania i produktywnosci pracownikow, a takze zmniejszenie rotacji.
Stawanie sie liderem wtgczajagcym wymaga jednak samoswiadomosci, edukacji i
celowych dziatan. Niniejsza sekcja ma na celu dostarczenie praktycznych wskazowek i
strategii dla MSP, ktdre chca praktykowaé przywddztwo wiaczajace

(Zrédto Guide to Inclusive Leadership)



https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/guide-inclusive-leadership

‘Przywodztwo wigczajgce’ to wyjatkowy styl przywodztwa

Sl AS AN v A el FAXEMU podstaw przywodztwa witgczajgcego i

odpowiedzialnego lezy unikalny styl, ktory obejmuje kazdego cztonka zespotu, z
zadowoleniem przyjmuje rozne punkty widzenia i pielegnuje atmosfere, w ktorej
kazda osoba wierzy, ze jej wktad podnosi ogdlny dobrobyt firmy. Jest to
przeciwienstwo konwencjonalnego przywodztwa, ktore czesto trzyma sie scistej
hierarchii i moze unikac¢ zmian.

el e FE RN (VT A e MM (L=F I A e M P rzywodztwo inkluzywne wyrdoznia sie

niezwyktg zdolnoscig do pobudzania innowacyjnosci i kreatywnosci, kultywowania
gtebokiego poczucia przynaleznosci wsrod cztonkow zespotu oraz promowania
otwartych kanatow komunikacji i wspotpracy. Jest to sita, ktora zwieksza zrozumienie
kulturowe, a przede wszystkim zmniejsza opor wobec zmian.

Wedtug raportu Harvard Business Review, jednym z najwazniejszych wyzwan jest to, ze tylko
31% pracownikow postrzega swoich liderow jako osoby wtgczajace. Ta rozbieznosé
podkresla skomplikowang nature pielegnowania inkluzywnosci w firmach.

ot wERSITIES ARE AEWIWINE ENTERGRISE Zrodto A Guide to Cultivating Belonging in the Workplace for 2024


https://inclusio.io/guides/cultivating-belonging-workplace-guide

Liderzy inkluzywni muszg chciec sie ksztatcic

RN EINERC S ETE RN [l (el a o V- AR I ERIAN L iderzy inkluzywni muszg by gotowi
zaangazowac sie w formalne profesjonalne szkolenia D&I i mentoring oraz nauczyc sie
autorefleksji i aktywnej pracy nad kwestionowaniem swoich uprzedzen, podejsc i zatozen. Wigze
sie to ze zrozumieniem, w jaki sposob moga rozpoznawac, angazowac i stuchac innych, aby mogili
wzmacniac gtosy osob niedostatecznie reprezentowanych.

Liderzy wigczajgcy muszg ksztatci¢ sie w miejscu pracy, uczac sie na
podstawie doswiadczen osob z roznych srodowisk i rozumiejgc wyjatkowe wyzwania, przed
ktorymi mogg stangc, organizujgc spotkania, obserwacje w miejscu pracy lub angazujac sie i
zadajgc pytania w miejscu pracy. Muszg by¢ gotowi do prowadzenia trudnych rozmow i
zajmowania sie wszelkimi uprzedzeniami lub zachowaniami dyskryminacyjnymi, ktére mogg
wystgpic.

VAN ErE R o)A e s We A CIa RIS A ARt akich jak aktywne poszukiwanie réznorodnych

perspektyw i doswiadczen, tworzenie mozliwosci uczestnictwa i wnoszenia wktadu dla
niedostatecznie reprezentowanych grup oraz rozliczanie siebie i innych z tworzenia
integracyjnego srodowiska pracy.
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Przeglad niektorych podstawowych umiejetnosci potrzebnych do przywodztwa wigczajgcego

Liderzy muszg rozumiec znaczenie D&amp;l i by¢ w stanie dawac przyktad. Ostatecznie muszg by¢ w stanie
stworzy¢ srodowisko, w ktorym wszyscy pracownicy czujg sie docenieni i wigczeni.

Umiejetnosci i techniki komunikacji wtgczajgcej, w tym aktywne stuchanie i udzielanie konstruktywnych
informacji zwrotnych. Muszg miec zdolnos¢ do swiadomego i aktywnego utatwiania otwartych dyskusji,
poszukiwania roznorodnych perspektyw i edukowania swoich zespotow w zakresie D&amp;amp;l.

Umiejetnosci zarzgdzania D&amp;amp;l, takie jak organizowanie i zarzgdzanie wdrazaniem programu
szkoleniowego D&amp;amp;l odpowiedniego dla firmy i zespotdw. Upewnienie sie, ze wszyscy ukonczyli
szkolenie, a wszystkie etapy zostaty ukoriczone na czas i w ramach budzetu.

Umiejetnosci analityczne, dzieki ktdrym mogg analizowac dane z ankiet i informacji zwrotnych w celu oceny
wptywu inicjatyw D&amp;amp;l. Zrozumienie swoich pracownikow z perspektywy D&amp;amp;l, gdzie sie
znajdujg i jak wykorzystac spostrzezenia do podejmowania swiadomych decyzji i ulepszen.

Kompetencje kulturowe, aby byli Swiadomi i rozumieli rozne normy i praktyki kulturowe. Posiadajg umiejetnos¢
angazowania sie, nawigowania i szanowania roznic kulturowych w miejscu pracy. Wigze sie to z umiejetnosciami
miekkimi, takimi jak wspotczucie, empatia, samoswiadomosc i wrazliwos¢

Budzetowanie i alokacja zasobow, tak aby umiejetnie zarzgdzaé zasobami firmy w celu strategicznego
osiggniecia celdw w zakresie rozwoju i innowac;ji.

adio Achievers)
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https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/

Przywodztwo wigczajgce zaczyna sie od wspotczucia i empatii

Przede wszystkim wspdtczujgce przywoddztwo (compassionate leadership), ma ogromne znaczenie dla
lideréw integracyjnych.

W Jel (AN =R NI [ E LR N eloJo S XL e (o] [sTo XYM ITe [EI{e)A (i innych 0sbAb) do zrozumienia, przez co
przechodzg inni, nawigzania z nimi kontaktu na poziomie emocjonalnym i podjecia znaczgcych dziatan
w celu poprawy ich stanu. To cos wiecej niz tylko okazywanie empatii (empathy in the workplace), w
miejscu pracy, wspotczujacy liderzy przechodzg z prywatnego miejsca empatycznych uczuc do
zewnetrznych, namacalnych dziatan. Wspétczucie i empatia powinny katapultowac lideréw do
zrobienia czegos znaczgcego - cokolwiek to jest dla ciebie lub dla innych ludzi - i powinno to by¢
widoczne.

Liderzy wigczajgcy moga zachecac swoich kolegow i pracownikow do wiekszego wspotczucia [oJe]e]gd=V4
praktykowanie empatii, a nastepnie swiadome, celowe angazowanie sie w akty przywodztwa
wigczajgcego. Kiedy firmy i liderzy angazujg sie w tgczenie wspotczucia, empatii i inkluzji - i
wykorzystujg te moc do przeksztatcania swoich kultur na lepsze - jednostki przyjmujg 7 aktow
inkluzywnego przywodztwa. Akty te prowadzg do petnego, znaczgcego i autentycznego uczestnictwa
kazdej osoby w firmie. Kazdy akt ma zdolnos¢ zmieniania zycia, otwierania drzwi i budowania mostow.
(patrz nastepny slajd)
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https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/create-better-culture-start-with-compassionate-leadership/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/empathy-in-the-workplace-a-tool-for-effective-leadership/

7 aktow wspotczujgcego, empatycznego przywodztwa wigczajgcego

Niezaleznie od tego, czy dopiero zaczynasz, czy jestes liderem firmy, zaangazowanie sie w te 7
celowych dziatan na rzecz integracji i budowanie kompetencji przywodczych pozwoli ci na nowo

odkryc relacje i wzmocnic firme. Petne informacje na temat kazdego aktu znajdujg sie tutaj Full
information on each act is here.

1. DEEPEN your self-awareness.

2. FOSTER social awareness.

3. LISTEN to understand.

4. CREATE connections.

5. MAKE a meaningful impact.

6. LEAD with courageous vulnerability.
7. INVEST resources in inclusion.

Center for Creative Leadership"//

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Source Inclusive Leadership: Steps to Take to Get it Right | CCL


https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/when-inclusive-leadership-goes-wrong-and-how-to-get-it-right/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/when-inclusive-leadership-goes-wrong-and-how-to-get-it-right/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/when-inclusive-leadership-goes-wrong-and-how-to-get-it-right/

Umiejetnosci, ktore liderzy moga wykorzysta¢ do tworzenia zespotdéw integracyjnych

% Szanuj i doceniaj rozne punkty widzenia i perspektywy cztonkdw zespotu, co pokazuje, ze opinia kazdego cztonka
zespotu ma znaczenie, promujgc w ten sposob silne poczucie przynaleznosci.

» Zachecaj do otwartego dialogu i komunikacji, aby cztonkowie zespotu czuli sie komfortowo wyrazajgc swoje
punkty widzenia, obawy i pomysty. Ta otwartosc jest kluczem do kultywowania kultury wzajemnego szacunku i
zaufania, ktore podsycajg poczucie przynaleznosci. Liderzy integracyjni zawsze utrzymujg otwarte linie
komunikacji. Sg przejrzysci w swoich oczekiwaniach i informacjach zwrotnych, tworzgc srodowisko, w ktérym
wszystkie opinie majg znaczenie i s3 naprawde brane pod uwage.

4

)

» Promujg autonomie i rozwoj zawodowy, dzieki czemu pracownicy mogg angazowac sie w procesy decyzyjne i
podejmowac nowe obowigzki. Poczujg sie docenieni i bedg czescig sukcesu zespotu, co zwiekszy ich poczucie
przynaleznosci i satysfakcje z pracy.

4

L)

» Stuchanie z empatig pokazuje prawdziwg troske o cztonkédw zespotu poprzez zwracanie uwagi i docenianie ich
pogladow i tego, jak sie czujg. Empatia pozwala menedzerom taczy¢ sie, rozumiec i odpowiednio reagowac na
rozne kwestie, z ktorymi borykajg sie cztonkowie zespotu.

)

4

L)

)

» Autentycznosc oznacza, ze liderzy nie bojg sie pokazac swojej ludzkiej strony, stabosci, watpliwosci i wszystkiego
innego. Tworzg srodowisko, w ktérym pracownicy czujg sie komfortowo, bedac autentycznymi soba.

&

D)

* Obejmowanie réznorodnosci pokazuje, ze rozumiesz, ze kazdy cztonek zespotu jest wyjatkowy. Traktuj wszystkich
z rownym szacunkiem, niezaleznie od ich roli, wieku, pfci, pochodzenia kulturowego lub osobistych preferencji.

L)

Fostering Team Creativity Through Team-Focused Inclusion

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE How to Understand Your Team Members' Perspectives
How to Create a Sense of Belonging in the Workplace



https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/10596011211009683
https://www.linkedin.com/advice/1/what-effective-ways-ensure-team-members-understand-each-he1af
https://teambuilding.com/blog/belonging-in-the-workplace

Jak integracyjne przywodztwo moze poprawi¢ wyniki?

Przywddztwo integracyjne moze przyczynic sie do poprawy wynikow. Liderzy muszg
skupic sie na tworzeniu kultury, ktora docenia, przyjmuje i wykorzystuje unikalne
doswiadczenia, roznorodne perspektywy, pomysty i talenty wszystkich pracownikow.
Moze to prowadzi¢ do lepszego rozwigzywania problemow i podejmowania decyzji

W jaki sposob? Podczas rozwigzywania probleméw i podejmowania decyzji liderzy
muszg aktywnie poszukiwac i prosi¢ o otwartg i szczerg komunikacje, aby uzyskac
roznorodne perspektywy i pomysty od wszystkich pracownikéw, tak aby mogli oni
przyczynic sie do sukcesu firmy. Tworzy to kulture bezpieczenstwa psychologicznego,
w ktérej pracownicy czujg sie komfortowo, dzielgc sie swoimi pomystami, co moze
prowadzi¢ do lepszej wspotpracy i bardziej innowacyjnych rozwigzan.

W jaki sposob? Pielegnuj kulture miejsca pracy napedzang przez innowacje.
Liderzy muszg upewnic sie, ze pracownicy czujg, ze ich wktad jest doceniany, aby czuli
sie zainwestowani w sukces firmy i prawdopodobnie bedg wnosi¢ swoje pomysty i
talenty, aby pomoc firmie w rozwoju.

W jaki sposob? Liderzy integracyjni muszg stwarza¢ pracownikom mozliwosci
uczestnictwa w szkoleniach i programach rozwojowych, ktére pomagajg im budowad
nowe umiejetnoéci i poszerzac ich perspektywy. (Zrédto A Guide to Inclusive
Leadership)
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https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/guide-inclusive-leadership
https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/guide-inclusive-leadership

Jak integracyjne przywodztwo moze zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikow?

Integracyjne przywddztwo moze mieé znaczacy wptyw na zaangazowanie,
motywacje i lojalno$¢ pracownikow. Kiedy pracownicy czujg sie doceniani i
wigczani, istnieje wieksze prawdopodobienstwo, ze bedg zaangazowani i oddani
swojej pracy, poniewaz sg bardziej sktonni do inwestowania w sukces firmy i czuja
sie zmotywowani do przyczyniania sie do realizacji jej celow.

W jaki sposob? Stworz sSrodowisko, ktdre promuje zaangazowanie i
wspotprace, tworzgc mozliwosci dla niedostatecznie reprezentowanych grup do
uczestnictwa i wnoszenia wktadu, takie jak tworzenie grup zasobow
pracowniczych (ERG) lub zapewnianie szkolen i programéw rozwojowych.

W jaki sposob? Tworzenie otwartej i integracyjnej kultury poprzez zachecanie
do otwartej komunikacji i informacji zwrotnych promujgcych przejrzystosc oraz
aktywne reagowanie na wszelkie uprzedzenia lub zachowania dyskryminacyjne,
ktore mogg wystgpic.

W jaki sposob? Stwdérz pracownikom mozliwosci, by czuli sie uznani i docenieni.
Moze to obejmowac zapewnienie mozliwosci rozwoju kariery, oferowanie
konkurencyjnego wynagrodzenia i Swiadczen oraz uznawanie i Swietowanie
osiggniec i wktadu pracownikéw.

(Wiecej przyktadéw A Guide to Inclusive Leadership)
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https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/guide-inclusive-leadership

Jak integracyjne przywoédztwo moze prowadzi¢ do lepszego podejmowania decyzji?

Integracyjne przywddztwo moze promowacd innowacyjnosc i kreatywnos¢ poprzez
zachecanie do réznorodnych perspektyw i pomystow prowadzgcych do lepszego
podejmowania decyzji. Kiedy pracownicy czujg sie doceniani w procesie
podejmowania decyzji, czesto robig wszystko, co w ich mocy, aby poméc.

W jaki sposob? Stworz kulture rozwigzywania problemow, rozwigzan, innowacji i
kreatywnosci poprzez dzielenie sie i zachecanie do otwartej komunikacji i
informacji zwrotnych oraz tworzenie mozliwosci rozwoju zawodowego i wzrostu.

W jaki sposob? Rozwijaj przewage konkurencyjng, wykorzystujac réznorodne
umiejetnosci, talenty i wiedze pracownikéw. Utworzenie grupy ds. roznorodnosci i
integracji sktadajgcej sie z pracownikéw z réznych srodowisk i obszarow wiedzy.

W jaki sposob? Zacheca pracownikéw do testowania i dzielenia sie swoimi
unikalnymi perspektywami i doswiadczeniami w celu informowania o rozwoju
produktéw i strategiach marketingowych. Moze to prowadzi¢ do bardziej
zroznicowanej oferty produktéw i gtebszej wiezi z klientami, ktérzy czujg sie
dostrzegani i doceniani przez firme.

(Wiecej przyktadow A Guide to Inclusive Leadership)
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https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/guide-inclusive-leadership
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/wiekszenie reprezentacji oséb niedostatecznie reprezentowanych
Zwiekszenie wskaznikdw awansu osob niedostatecznie
reprezentowanych

Strategia 1&2 »

Zdefiniuj konkretne cele D&amp;amp;l poprzez ustanowienie jasnych,
] i mierzalnych celéw D&amp;amp;l dla kazdego menedzera i lidera zespoftu.
Przeglad dziatan Na przyktad, celem moze by¢
Podkreslenie zaangazowania

D Strategia 1 Zwiekszenie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych
liderow w D&amp;l poprzez

. ) g8[Jdw ich dziale o 10% w ciggu roku, takich jak kobiety, osoby kolorowe i
wiaczenie celow D&amp;l do o5ohy niepetnosprawne. Menedzerowie mogg wspétpracowaé z réznymi
wskaznikow wydajnosci agencjami rekrutacyjnymi, uczestniczy¢ w ukierunkowanych targach pracy i
lideréw i kierownikow wdrazac slepe procesy rekrutacyjne, aby zminimalizowac nieSwiadome
zespotow, aby zapewnic uprzedzenia w procesie rekrutacji.

odpowiedzialnos¢ i

Zaangazowanie. . : : : ” — ” ”
Strategia 2 Menedzerowie mogg zwiekszy¢ wskazniki awansow dla oséb

QI [ EN AN W= =Y ETIIdallo 15% w swoich zespotach w ciggu roku
poprzez tworzenie szkolen lub zapewnianie wskazowek i mozliwosci
awansu.
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Strategia3 &4 »

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Pielegnuj integracje w zespotach
/wieksz zaangazowanie i zatrzymaj pracownikow

Strategia 3 Menedzerowie dbajg o integracyjng kulture zespotu [RJJICNIEIEREIWA ELCE[R-A
D&amp;l swojego zespotu w ogdlnofirmowych ankietach D&amp;l o co najmniej 20% w
ciggu roku, szczegdlnie w obszarach zwigzanych z integracjg, przynaleznoscia i
kompetencjami kulturowymi. Liderzy mogg skupi¢ sie na wymianie wiedzy i uczeniu sie
poprzez regularne dyskusje zespofowe na tematy zwigzane z D&amp;l, zapewniajac, ze
roznorodne gtosy sg styszane i doceniane na spotkaniach oraz oferujac sesje
szkoleniowe, ktére poprawiajg swiadomos¢ i wrazliwos¢ kulturows.

L AR RV Elo b I LR AN S EIERCEEHONERIER zatrzymujg pracownikdw aby
zmniejszy¢ wskaznik rotacji wsrdd niedostatecznie reprezentowanych pracownikow o
10% w ciggu roku, wskazujgc na bardziej wspierajgce i integracyjne srodowisko pracy.
Menedzerowie lub liderzy zespotdw mogg przeprowadza¢ wywiady z pracownikami
konczgcymi prace, aby zrozumie¢ wyzwania stojgce przed niedostatecznie
reprezentowanymi grupami, wdrozy¢ informacje zwrotne w celu poprawy srodowiska
pracy i zapewnic solidniejsze systemy wsparcia, takie jak grupy zasobdw pracowniczych
(ERG).




Sprawiedliwe wynagrodzenie i mozliwosci dla wszystkich

Strategia 5 & 6
° 2% /wiekszenie udziatu i szkolen w zakresie badan i rozwoju

Strategia 5 Menedzerowie zapewniajg sprawiedliwe wynagrodzenie i mozliwosci
eliminujac wszelkie luki ptacowe miedzy réznymi grupami demograficznymi w swoich

zespotach w okreslonym czasie (np. 18 miesiecy). Moga oni przeprowadzaé regularne
) audyty rownosci wynagrodzen, zapewniac przejrzystosc skali wynagrodzen i kryteriow
( awansu oraz podejmowac dziatania naprawcze w przypadku wykrycia rozbieznosci.

)

Strategia 6 Menedzerowie zwiekszajg udziat w inicjatywach i szkoleniach D&amp;l g
liderzy mogg wyznaczyc¢ sobie cel, aby co najmniej 75% ich zespotu uczestniczyto w
programach lub wydarzeniach szkoleniowych D&amp;l w ciggu roku. Menedzerowie i

— liderzy mogg promowac i zachecac do udziatu w tych programach, wtgczac inicjatywy i
pomysty z zakresu D&amp;l do dyskus;ji i regularnych spotkan zespotu oraz dawacd
przyktad, aktywnie angazujgc sie w inicjatywy i szkolenia z zakresu D&amp;l.

(

Menedzerowie prezentujg ukonczenie co najmniej 3 szkolen z zakresu D&amp;l w
ciggu roku oraz ich tematyke, np. przywddztwo wtaczajace, zarzgdzanie
zroznicowanymi zespotami i maksymalizacja potencjatu, tagodzenie nieSwiadomych
uprzedzen....
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Wspieraj spotecznosci i dostawcow D&amp;l
/dobadz uznanie i nagrody D&amp;l

Strategia 7 & 8 »

Strategia 7 Menedzerowie wspierajg spotecznosci D&amp;l i dostawcow ([EIeE]ELe
menedzerom i liderom pozyskiwanie i wykorzystywanie zréznicowanych dostawcow i
sprzedawcow o 20% w ramach dziatalnosci ich dziatu w ciggu nastepnego roku.
Moga oni nawigzywacd partnerstwa z sieciami zroznicowanych dostawcow lub
firmami nalezgcymi do mniejszosci, ustalac¢ kryteria réznorodnosci w polityce
zamowien i wspotpracowac z zespotem ds. zamoéwien firmy w celu identyfikacji i
angazowania zroznicowanych dostawcow.

Strategia 8 Wyznacz cele dla menedzeréw, ktére beda obejmowaty zdobycie

A (YT ERIER IV M ET-{ (o [ \AWH £ SR E o e [ng[eHRWraz z ich zespotami, aby mogli
zostac¢ uznani za liderow doskonatosci w zakresie praktyk D&amp;amp;amp;l w
branzy lub przez okreslone organy D&amp;amp;amp;l, takie jak osiggniecie
najwyzszego miejsca w indeksie réznorodnosci lub otrzymanie nagrody
D&amp;amp;amp;l. Wazne jest, aby menedzerowie i liderzy nieustannie pracowali
nad wdrazaniem najlepszych praktyk w zakresie D&amp;amp;amp;l, dzielili sie
historiami sukcesu i ubiegali sie o nagrody branzowe lub certyfikaty, ktore uznajg
osiggniecia ich zespotow w zakresie D&amp;amp;amp;l.
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Strategia 8

Wyznaczajac te cele, firmy
zapewniajg, ze D&amp;l
staje sie integralng czescia
obowigzkow
kierowniczych, prowadzgc
do znaczacych zmian
D&amp;l dla wszystkich w
firmie.
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/wiekszenie dostepnosci w miejscu pracy

Strategia 8 Menedzerowie zwiekszajg dostepnos¢ w miejscu pracy,
zlecajac kazdemu liderowi lub menedzerowi spetfnienie lub
przekroczenie standardow dostepnosci, dzieki czemu miejsce pracy
staje sie bardziej przyjazne dla pracownikéw niepetnosprawnych w
ciggu 12 miesiecy. Moga oni pozyskiwac i przeprowadzac audyty
dostepnosci, wprowadzac niezbedne modyfikacje w przestrzeniach
fizycznych, zapewniac technologie wspomagajgce i upewniac sie, ze
wszystkie tresci i platformy cyfrowe sg dostepne.




“Umiejetnosci przywddcze sprzyjajgce wigczeniu
> spotecznemu
,Przywodztwo inkluzywne oznacza zdolnosc do

"M{ . VAN ] (] [ L) [

‘ Yy o+ przewodzenia zréznicowanej grupie ludzi przy
ag F e jednoczesnym okazywaniu szacunku dla unikalnych
- h kazdej osoby b dzen”

, o cech kazdej osoby bez uprzedzen”.

“Robig wiecej niz tylko zapraszajg ludzi na impreze.
Proszg ich do tanca.”

,Lider inkluzywny autentycznie angazuje sie w roznorodnosc, integracje ORAZ
rownosc¢” - powiedziat Williams. ,,Starajg sie zrozumiec inne kultury, kwestionujg

status quo i s3 oredownikami rownosci dla wszystkich”.
Smaiyra Million P'21, dyrektor wykonawczy Babson's Arthur M. Blank Center for Entrepreneurship. (Source)
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https://entrepreneurship.babson.edu/what-is-inclusive-leadership/#:~:text=Inclusive%20leadership%20means%20having%20the,director%20of%20Babson's%20Arthur%20M.

Ocena przywodztwa wigczajacego

d

d

Szybki test w

Czy aktywnie poszukuje i uwzgledniam
roznorodne perspektywy w procesie
podejmowania decyzji i na spotkaniach?

Jak czesto wspotpracuje z pracownikami z
niedostatecznie reprezentowanych grup,
aby zrozumiec ich wyzwania i potrzeby?

Czy jestem Swiadomy wtasnych uprzedzen i
czy podejmuje kroki w celu ich ztagodzenia
w moim podejsciu do przywddztwa?

Jak inkluzywny jest jezyk, ktérego uzywam
na spotkaniach i w komunikacji?

v
Czy stwarzam mozliwosci dla wszystkicf/ .
cztonkow zespotu, aby mogli wnies¢ sw k

wkfad i zostac¢ wystuchani? \‘



Umiejetnosci przywodcze sprzyjajgce wigczeniu spotecznemu (dla menedzerow i liderow)

Co to jest? Przywddztwo wiaczajace w kontekécie MSP odnosi sie do praktyki przewodzenia z
nastawieniem, ktore priorytetowo traktuje réoznorodnosé, rownosc i integracje w miejscu
pracy. Przywodztwo inkluzywne polega na pielegnowaniu kultury, w ktorej wszyscy
pracownicy czujg sie doceniani, szanowani i uprawnieni do wnoszenia swoich unikalnych
perspektyw. Liderzy, ktorzy praktykujg inkluzywnosé, aktywnie poszukujg roznych punktow
widzenia, zachecajg do wspotpracy i zapewniajg, ze procesy decyzyjne uwzgledniajg szeroki
zakres danych wejéciowych. Dla wtascicieli i menedzeréw MSP, ktérzy ucza sie i wdrazaja
przywodztwo wtgczajgce po raz pierwszy, kluczowe jest zrozumienie i zintegrowanie
nastepujacych koncepcji, aby stac sie kompetentnym w tym obszarze:

Znaczenie W MSP, gdzie zespoty sa czesto mniejsze i bardziej ze soba powiazane, wptyw
Przywodztwa Wtgczajgcego moze byc gteboki. Moze prowadzi¢ do zwiekszonej
innowacyjnosci, wyzszego zaangazowania pracownikow i lepszych umiejetnosci
rozwigzywania problemow, poniewaz roznorodne perspektywy przyczyniajg sie do bardziej
wszechstronnych rozwigzan.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Zrodto Why Inclusive Leadership is Crucial for Success



https://hortoninternational.com/why-inclusive-leadership-is-crucial-for-success/#:~:text=Inclusive%20leadership%20is%20about%20creating,engaged%2C%20productive%2C%20and%20satisfied.

Kluczowe umiejetnosci dla przywodztwa wiaczajgcego
))) Liderzy muszg rozpoznawac wiasne uprzedzenia i

rozumiec, w jaki sposob mogg one wptywac na ich decyzje. Musisz miec
wysoki poziom samoswiadomosci; rozumiec wiasne uprzedzenia, mocne i
stabe strony; i czuc sie komfortowo we wtasnej skorze, aby moc angazowac sie
w akty przywodztwa wtgczajgcego. Jesli czujesz sie dobrze z samym sobg, ta
pewnosc siebie bedzie odbijac sie echem we wszystkich innych aktach
przywodztwa wtgczajgcego. Dowiedz sie, jak zwiekszy¢ swojg
samoswiadomos¢ (how to boost your self-awareness). (zrsdio centre for creative Leadership)

Jak rozwijac¢ samoswiadomosc. Regularna refleksja i szkolenie w zakresie
ograniczania uprzedzen mogg pomoc liderom stac sie bardziej Swiadomymi
swoich zachowan. Liderzy mogg prosic o informacje zwrotne, przyznawac sie
do wtasnych btedow i porazek; zastanawiac sie nad swoim wychowaniem,
pochodzeniem i tozsamoscig spoteczng (social identity); rozmawiac o swoich
emocjach i doswiadczeniach; lub broni¢ wtasnych potrzeb.
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https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/4-ways-boost-self-awareness/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/when-inclusive-leadership-goes-wrong-and-how-to-get-it-right/
https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/understand-social-identity-to-lead-in-a-changing-world/

W R Elrdodnosza sie do zdolnosci lub umiejetnosci wyobrazenia sobie siebie
w sytuacji innej osoby, doswiadczania jej emocji, pomystow lub opinii. Empatyczni i
wspotczujacy liderzy majg zdolnosc rozumienia potrzeb innych i sg Swiadomi ich uczuc i mysli.
Tacy liderzy mogg lepiej zrozumiec potrzeby i wyzwania swoich zréznicowanych cztonkéw
zespotu, tworzgc bardziej wspierajgce i integracyjne srodowisko.

1. Zwracaj uwage na oznaki wypalenia u pracownikow, aby nie stato sie to problemem i nie
spowodowato zagrozenia, niskiej jakosci produktu, braku zaangazowania lub rotacji.
Sprawdzaj zespoty i zapewnij im pomoc lub wsparcie, jesli tego potrzebuja.

Okaz szczere zainteresowanie potrzebami i marzeniami pracownikow aby lepiej
dopasowac zadania i przyczynic sie do zwiekszenia wydajnosci i zadowolenia
pracownikow. Pracownicy doceniajg empatie i sg bardziej sktonni pdjs¢ o krok dale;j.

Okaz che¢ pomocy pracownikowi w jego osobistych problemach. Zachecaj ich do dzielenia
sie nimi, abys mogt pomoc im w utrzymaniu obowigzkdéw zawodowych.

Okazuj wspoftczucie, gdy inni ludzie ujawniajg stres, bol lub osobistg strate. Tworzy to
autentyczne, prawdziwe wiezi i przyjaznie, ktore w pracy majg znaczenie. (Czytaj wiecej Read More)
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https://www.ccl.org/articles/leading-effectively-articles/empathy-in-the-workplace-a-tool-for-effective-leadership/

CI L[ Tl FAEIW XL iderzy powinni rozliczac siebie i swoje zespoty z promowania
))) srodowiska sprzyjajgcego wigczeniu spotecznemu. Moze to obejmowac ustalanie

konkretnych celow w zakresie integracji, monitorowanie postepow i rozwigzywanie
wszelkich pojawiajgcych sie problemow. (czytaj wiecej Read more)

))) U TG ER T ERWigze sie to ze zrozumieniem, poszanowaniem |

docenieniem réznic kulturowych w zespole oraz dostosowaniem stylow
przywodztwa do zréznicowanej dynamiki zespotu. Liderzy muszg by¢ otwarci. By¢
moze beda musieli dostosowac swoj styl komunikacji i podejmowania decyzji do
) roznych kultur lub rozwigzywac konflikty, ktére mogag powstac z powodu réznic
kulturowych. Kultura petnego szacunku dialogu i wspdlnego uczenia sie jest

— istotnym krokiem w kierunku kultywowania srodowiska przynaleznosci. (Czytaj wiecej
Read more) (Ucz sie na przyktadach Learn from examples)

))) Liderzy wt3gczajacy powinni zacheca¢ do otwartej komunikacji i
tworzyc przestrzenie, w ktorych wszyscy cztonkowie zespotu czujg sie komfortowo,
dzielgc sie swoimi pomystami i opiniami. Liderzy integracyjni zawsze utrzymuja
otwarte linie komunikacyjne. S3 transparentni w swoich oczekiwaniach i
informacjach zwrotnych, tworzac srodowisko, w ktorym wszystkie opinie maja
znaczenie i s naprawde brane pod uwage. (Czytaj wiecej Read more) (Uwaga: 3-5 omdwionych
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https://www.l-ten.org/focus/the-power-of-diversity-fostering-inclusive-and-accountable-leaders/
https://www.culturemonkey.io/employee-engagement/culture-intelligence/
https://esoftskills.ie/leadership-cultural-intelligence-bridging-differences/
https://inclusio.io/guides/cultivating-belonging-workplace-guide
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Kluczowe obszary wdrozenia

Edukacja Zapewnienie szkolen dla wszystkich liderow i menedzeréw w
zakresie D&amp;l i przywodztwa wigczajgcego. Obejmujg one takie tematy,
O 1 jak nieswiadome uprzedzenia, kompetencje kulturowe i inteligencja

emocjonalna. Liderzy potrzebujg szkolen, aby mogli dawac przyktad i
wykazywac zaangazowanie w docenianie roznorodnosci i zachecanie do
integracji w swoich zespotach

Stworz srodowisko sprzyjajgce wtgczeniu spotecznemu Opracuj
polityki i praktyki wspierajgce wigczenie spoteczne, takie jak

O 2 elastyczne warunki pracy, zroznicowane praktyki zatrudniania oraz

jasne kanaty informacji zwrotnej i zgtaszania watpliwosci.

Regularna informacja zwrotna i doskonalenie Ustanowienie regularnych
mechanizmoéw informacji zwrotnej wraz ze wskaznikami KPl i pomiarami w
celu oceny, w jakim stopniu miejsce pracy jest wtgczajgce i zidentyfikowania
obszaréw wymagajgcych poprawy. Liderzy powinni by¢ rowniez otwarci na
otrzymywanie informacji zwrotnych na temat wtasnych praktyk
integracyjnych i w razie potrzeby wprowadza¢ poprawki.




Przywodztwo wiaczajgce
Strategie kultywowania zespotow

witgczajacych

Wptyw strategii przywodztwa integracyjnego

e Silniejsze przywodztwo Koncentrujgc sie na przywodztwie
wigczajgcym, firma stworzyta zespot kierowniczy, ktory jest
lepiej przygotowany do zarzgdzania réznorodnymi zespotami i
napedzania innowacji.

 Zwiekszone zaangazowanie pracownikow Pracownicy zgtosili,
ze czujg sie bardziej wigczeni i doceniani, co przetozyto sie na
WYZszy poziom zaangazowania i produktywnosci.

« Zwiekszona innowacyjnosc Strategie te zachecaty do dzielenia
sie réznorodnymi pomystami, co prowadzito do bardziej
innowacyjnych rozwigzan i produktow.

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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JICIGIAER] Integracyjne szkolenie dla liderow

Cel Upewnienie sig, ze liderzy na wszystkich poziomach sg wyposazeni w
umiejetnosci promowania Srodowiska sprzyjajgcego wigczeniu
spofecznemu, a wszyscy pracownicy czujg sie docenieni i wystuchani.

Wdrozenie Wprowadzono obowigzkowe szkolenie z zakresu przywodztwa
wtgczajgcego dla wszystkich menedzerow. Szkolenie to obejmowato moduty
dotyczace zrozumienia i tagodzenia nieSwiadomych uprzedzen, kompetencji
kulturowych i strategii tworzenia psychologicznie bezpiecznych przestrzeni.
Liderzy zostali nauczeni, jak aktywnie stuchac, zacheca¢ do réznorodnych
perspektyw i podejmowac decyzje, ktore odzwierciedlajg wktad wszystkich
cztonkow zespotu.

Rezultaty Szkolenie pomogto liderom stac sie bardziej samoswiadomymi i
empatycznymi, co doprowadzito do poprawy dynamiki zespotu i bardziej
integracyjnej kultury w catej firmie.




rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

NI IGHEWAd Roznorodne praktyki zatrudniania

Cel Zwiekszenie reprezentacji niedostatecznie reprezentowanych grup w
firmie, w szczegdlnosci na stanowiskach kierowniczych zajmowanych przez
kobiety.

Wdrozenie Zmieniono praktyki zatrudniania, aby zapewni¢, ze réznorodnos¢
byta kluczowym czynnikiem na kazdym etapie procesu rekrutacji.
Obejmowato to wdrazanie zroznicowanych paneli rozmow kwalifikacyjnych,
ustalanie celow w zakresie roznorodnosci przy zatrudnianiu i korzystanie z
narzedzi opartych na danych w celu zmniejszenia uprzedzen w wyborze
kandydatow. Liderzy ds. rekrutacji byli odpowiedzialni za osiggniecie tych
celdw w zakresie roznorodnosci i otrzymali zasoby, ktore pomogty im
przyciggnac i zatrzymac roznorodne talenty.

Rezultaty Praktyki te doprowadzity do powstania bardziej zroznicowanego
zespotu kierowniczego, z wiekszg reprezentacjg kobiet i osob o réznym
pochodzeniu rasowym i etnicznym na wyzszych stanowiskach.
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I IEISER] Grupy zasobow pracowniczych (ERG) i
zaangazowanie liderow

Cel Stworzenie platformy dla roznorodnych gtoséw w firmie i zapewnienie,
ze kierownictwo jest zaangazowane w doswiadczenia i potrzeby wszystkich
pracownikow.

Wdrozenie Stworzenie i wspieranie Grupy Zasobdw Pracowniczych (ERG),
zapewniajgc im wsparcie sponsorow wykonawczych, dziatu HR oraz
zespotow kierowniczych i zarzadzajgcych. Grupa ta zapewnita pracownikom
z niedostatecznie reprezentowanych grup przestrzen do nawigzywania
kontaktéw, dzielenia sie doswiadczeniami i wptywania na polityke firmy.

Liderzy byli zachecani do aktywnego uczestnictwa w dziataniach ERG,
stuchania informacji zwrotnych i wtgczania spostrzezen z tych grup do
swoich proceséw decyzyjnych.

Rezultaty Strategia ta poprawita komunikacje miedzy kierownictwem a
pracownikami, prowadzgc do powstania polityk i inicjatyw, ktore lepiej
odzwierciedlaty zréznicowane potrzeby pracownikow.




NieSwiadome uprzedzenia i umiejetnosci
tagodzenia uprzedzen dla liderow D&l

Nieswiadome uprzedzenia mogg miec znaczgcy negatywny wptyw
na podejmowanie decyzji i dynamike w miejscu pracy. Badanie
przeprowadzone przez McKinsey Global Institute wykazato, ze

nieSwiadome uprzedzenia sg kluczowym czynnikiem
przyczyniajgcym sie do niedostatecznej reprezentacji kobiet na
stanowiskach kierowniczych, przy czym kobiety stajg przed
dodatkowym wyzwaniem zwigzanym z uprzedzeniami
kulturowymi.

"NieSwiadome uprzedzenia to skroty myslowe, ktore
kazdy z nas stosuje kazdego dnia. Pozwalajg nam one
zrozumiec Swiat i dziatac szybko, ale mogg rowniez
prowadzi¢ do ztych decyzji i niesprawiedliwego

traktowania innych w miejscu pracy".

Profesor Banaji (Uniwersytet Harvarda) i profesor Greenwald
(Uniwersytet Waszyngtonski)

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Zrozumienie nieSwiadomych uprzedzen i ich fagodzenie (dla menedzeréw i lideréw)

Co to jest? NieSwiadome uprzedzenia odnoszg sie do stereotypow spotecznych lub uprzedzen,
ktore jednostki tworzg poza swojg Swiadomoscig. Uprzedzenia te sg czesto zakorzenione i moga
wptywaé na decyzje dotyczgce zatrudniania, awanséw, dynamiki zespotu i codziennych interakcji w
firmie. Menedzerowie potrzebujg samoksztatcenia, samoswiadomosci i autorefleksji popartych
innymi podejsciami do integracji w miejscu pracy.

Znaczenie Dla MSP wptyw nieswiadomych uprzedzeh moze by¢ znaczacy ze wzgledu na mniejszy
rozmiar i bliski charakter sity roboczej. Uprzedzenia mogg prowadzi¢ do braku réznorodnosci, co z
kolei moze ttumié kreatywnos¢, innowacyjnosc i ogdlng wydajnosc firmy. Co wiecej, moze to
stworzy¢ nieprzyjazne srodowisko dla pracownikow, ktérzy czujg sie marginalizowani, wptywajac
na morale i retencje.

Przyktad Menedzer ds. rekrutacji moze podswiadomie faworyzowac kandydatow o podobnym
pochodzeniu lub zainteresowaniach, nawet jesli czynniki te sg nieistotne dla danego stanowiska.
Stronniczos¢ moze prowadzi¢ do braku réznorodnosci, co z kolei moze ttumic kreatywnosc,
innowacyjnos¢ i ogdlng wydajnosé firmy. Co wiecej, moze to stworzy¢ nieprzyjazne srodowisko
pracy, wptywajgce na morale i retencje pracownikow.

¥ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE The Unconscious Bias Approach to Equality



https://lucymichael.ie/resources/the-unconscious-bias-approach-to-equality/#:~:text=Unconscious%20Bias%20refers%20to%20the,ability%20to%20affect%20our%20behaviour.

Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

1. Samoksztatcenie i Swiadomosc¢

Menedzerowie muszg rozpoznac swoje osobiste uprzedzenia Menedzerowie powinni zaczg¢ od
rozpoznania wiasnych potencjalnych uprzedzen. Mozna to osiggnac¢ poprzez autorefleksje,
wykonanie testow na ukryte uprzedzenia (takich jak Harvard's Implicit Association Test: like
Harvard's Implicit Association Test), i udziat w szkoleniach dotyczgcych sSwiadomosci uprzedzen.

)4

* Muszg angazowac sie w ciggte uczenie sie, aby by¢ na biezgco z réznymi rodzajami uprzedzen i
ich wptywem na podejmowanie decyzji. Obejmuje to zrozumienie, w jaki sposdb uprzedzenia
moga wptywac na zatrudnianie, oceny wynikéw i dynamike zespoftu.

»» 2. Promowanie kultury integracji

* Zachecaj do otwartego dialogu Stworz bezpieczng przestrzen, w ktérej pracownicy czuja sie
komfortowo rozmawiajac o uprzedzeniach i integracji. Pomaga to ujawni¢ kwestie, ktore w
przeciwnym razie mogtyby pozostac nierozwigzane.

 Menedzerowie powinni dawac przyktad, demonstrujgc inkluzywne zachowanie podczas
spotkan, podejmowania decyzji i codziennych interakgciji.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE


https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html

Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 3. Wdrozenie ustrukturyzowanych procesow

Standaryzacja praktyk zatrudniania:

e Stosuj ustrukturyzowane rozmowy kwalifikacyjne Opracuj spojny zestaw pytan dla
wszystkich kandydatow, koncentrujac sie na umiejetnosciach i kompetencjach

istotnych dla danego stanowiska. Zmniejsza to wptyw uprzedzen na decyzje o
zatrudnieniu.

* Rekrutacja ,na slepo” Usuniecie informacji identyfikujgcych (np. nazwiska, ptec,
pochodzenie etniczne) z zyciorysow podczas wstepnego procesu selekcji, aby
skupic sie na kwalifikacjach kandydatow.

Obiektywne oceny wynikow:

e Uzywaj jasnych kryteriow Opieraj oceny wydajnosci na konkretnych, mierzalnych
celach, a nie na subiektywnych opiniach.

* Regularnie przegladaj i omawiaj oceny wydajnosci z innymi menedzerami, aby
zapewnic spojnosc i sprawiedliwosé w catym zespole.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 4. Dywersyfikacja procesu decyzyjnego

* Podczas podejmowania decyzji, zwtaszcza zwigzanych z zatrudnianiem lub awansami, angazuj
zroznicowanag grupe osob. Pomaga to przeciwdziata¢ indywidualnym uprzedzeniom i zapewnia
bardziej zrownowazong perspektywe.

* Rotacja rol przywodczych Zachecaj roznych cztonkéw zespotu do przyjmowania rol
przywodczych w projektach lub spotkaniach, zapewniajac, ze rozne gtosy zostang wystuchane.

» 5. Zapewnij szkolenie w zakresie fagodzenia uprzedzen

* Oferuj regularne szkolenia Wdrazaj ciggte programy szkoleniowe koncentrujgce sie na
rozpoznawaniu i fagodzeniu nieSwiadomych uprzedzen. Moga to by¢ warsztaty, kursy online lub
interaktywne symulacje.

« Cwiczenia praktyczne Wykorzystaj odgrywanie rél i studia przypadkdéw, aby poméc menedzerom
¢wiczy¢ rozpoznawanie i radzenie sobie z uprzedzeniami w rzeczywistych scenariuszach.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 6. Ustalenie jasnych oczekiwan i odpowiedzialnosci

 Komunikowanie oczekiwan Jasno zakomunikuj, ze redukcja uprzedzen jest priorytetem dla firmy
i ze od wszystkich menedzerow oczekuje sie aktywnej pracy na rzecz osiggniecia tego celu.

* Mierz i raportuj Uwzgledniaj wysitki na rzecz ograniczania uprzedzen w ocenach wynikow
menedzerdw i Sledz postepy za pomoca wskaznikow réznorodnosci i informacji zwrotnych od
pracownikow.

» 7. Mentoring i sponsoring

* Wspieraj niedostatecznie reprezentowanych pracownikéw Zachecaj do programow mentoringu
i sponsoringu, ktore zapewniajg niedostatecznie reprezentowanym pracownikom mozliwosci
rozwoju kariery i awansu.

* Odwrdcony mentoring: Wdrazaj programy odwrdéconego mentoringu, w ktorych liderzy sg
mentorowani przez mtodszych pracownikéw z réznych srodowisk, pomagajac menedzerom
zrozumiec rozne perspektywy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 8. Monitorowanie i dostosowywanie polityk:

* Regularny przeglad zasad Nieustannie oceniaj zasady i praktyki firmy, aby upewnic sie, ze
promujg one sprawiedliwosc i integracje. Obejmuje to przeglad zasad rekrutacji, promoc;ji i
wynagrodzen.

* Dostosowywanie w oparciu o informacje zwrotne Wykorzystywanie informacji zwrotnych od
pracownikow i audytow réznorodnosci do wprowadzania niezbednych zmian w celu dalszego
))) ograniczania uprzedzen.

9. Wspieranie réznorodnych talentéw

* Wspieraj roznorodne talenty Wspotpracuj z roznorodnymi organizacjami zawodowymi, bierz
udziat w targach pracy skoncentrowanych na niedostatecznie reprezentowanych grupach i tworz
staze lub praktyki ukierunkowane na réznorodnych kandydatow.

* Planowanie sukcesji Upewnij sie, ze planowanie sukcesji uwzglednia roznorodnych kandydatéw
na stanowiska kierownicze.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE KesharGutaostedonthetoic

Inclusive Hiring Policy - A practical approach to advance ...


https://www.linkedin.com/posts/keshar-gupta-a795122b6_blog-writing-on-the-topic-what-are-some-activity-7190359876005482496-Kt63
https://www.ahead.ie/journal/Inclusive-Hiring-Policy-A-practical-approach-to-advance-equality-diversity-and-inclusion-in-your-workplace-

Kluczowe obszary wdrazania tagodzenia uprzedzen

Uprzedzenia w rekrutacji mogg mie¢ duzy wptyw na decyzje
dotyczace zatrudnienia. Pracodawcy powinni wiedzie¢, ze

O 1 stosowanie ustrukturyzowanych rozmoéw kwalifikacyjnych,

zroznicowanych paneli rekrutacyjnych i znormalizowanych

kryteridw oceny moze pomoc zminimalizowac wptyw uprzedzen.

Oceny wynikow i awanse Stronniczos¢ moze wptywac na
sposob oceny i awansowania pracownikow. Wdrozenie

O 2 obiektywnych wskaznikow wydajnosci i zapewnienie

przejrzystosci w procesach awansowania to kluczowe kroki.

Codzienne interakcje NieSwiadome uprzedzenia mogg rowniez
przejawiac sie w codziennej komunikacji i dynamice zespotu.
Pracodawcy powinni zostac przeszkoleni w zakresie
rozpoznawania takich przypadkow i konstruktywnego
reagowania na nie.
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Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 3. Wdrozenie ustrukturyzowanych procesow

Standaryzacja praktyk zatrudniania:

e Stosuj ustrukturyzowane rozmowy kwalifikacyjne Opracuj spojny zestaw pytan dla
wszystkich kandydatow, koncentrujac sie na umiejetnosciach i kompetencjach

istotnych dla danego stanowiska. Zmniejsza to wptyw uprzedzen na decyzje o
zatrudnieniu.

* Rekrutacja ,na slepo” Usuniecie informacji identyfikujgcych (np. nazwiska, ptec,
pochodzenie etniczne) z zyciorysow podczas wstepnego procesu selekcji, aby
skupic sie na kwalifikacjach kandydatow.

Obiektywne oceny wynikow:

e Uzywaj jasnych kryteriow Opieraj oceny wydajnosci na konkretnych, mierzalnych
celach, a nie na subiektywnych opiniach.

* Regularnie przegladaj i omawiaj oceny wydajnosci z innymi menedzerami, aby
zapewnic spojnosc i sprawiedliwos¢ w catym zespole.

Structured Interviewing: Reducing Bias and Enhancing ...
/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

7 Practical Ways to Reduce Bias in Your Hiring Process



https://www.linkedin.com/pulse/structured-interviewing-reducing-bias-enhancing-hiring-brian-kerrigan
https://hbr.org/2017/06/7-practical-ways-to-reduce-bias-in-your-hiring-process

Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 4. Dywersyfikacja procesu decyzyjnego

* Podczas podejmowania decyzji, zwtaszcza zwigzanych z zatrudnianiem lub awansami, angazuj
zroznicowanag grupe osob. Pomaga to przeciwdziata¢ indywidualnym uprzedzeniom i zapewnia
bardziej zrownowazong perspektywe.

* Rotacja rol przywodczych Zachecaj roznych cztonkéw zespotu do przyjmowania rol
przywodczych w projektach lub spotkaniach, zapewniajac, ze rézne gtosy zostang wystuchane.

» 5. Zapewnij szkolenie w zakresie fagodzenia uprzedzen

* Oferuj regularne szkolenia Wdrazaj ciggte programy szkoleniowe koncentrujgce sie na
rozpoznawaniu i fagodzeniu nieSwiadomych uprzedzen. Moga to by¢ warsztaty, kursy online lub
interaktywne symulacje.

« Cwiczenia praktyczne Wykorzystaj odgrywanie rél i studia przypadkdéw, aby poméc menedzerom
¢wiczy¢ rozpoznawanie i radzenie sobie z uprzedzeniami w rzeczywistych scenariuszach.
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Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 6. Ustalenie jasnych oczekiwan i odpowiedzialnosci

 Komunikowanie oczekiwan Jasno zakomunikuj, ze redukcja uprzedzen jest priorytetem dla firmy
i ze od wszystkich menedzerow oczekuje sie aktywnej pracy na rzecz osiggniecia tego celu.

* Mierz i raportuj Uwzgledniaj wysitki na rzecz ograniczania uprzedzen w ocenach wynikow
menedzerdw i Sledz postepy za pomoca wskaznikow réznorodnosci i informacji zwrotnych od
pracownikow.

» 7. Mentoring i sponsoring

* Wspieraj niedostatecznie reprezentowanych pracownikéw Zachecaj do programow mentoringu
i sponsoringu, ktore zapewniajg niedostatecznie reprezentowanym pracownikom mozliwosci
rozwoju kariery i awansu.

* Odwrdcony mentoring: Wdrazaj programy odwrdéconego mentoringu, w ktorych liderzy sg
mentorowani przez mtodszych pracownikéw z réznych srodowisk, pomagajac menedzerom
zrozumiec rozne perspektywy.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Jak promowac ograniczanie uprzedzen (dla menedzerdow i liderow)

» 8. Monitorowanie i dostosowywanie polityk:

* Regularny przeglad zasad Nieustannie oceniaj zasady i praktyki firmy, aby upewnic sie, ze
promujg one sprawiedliwosc i integracje. Obejmuje to przeglad zasad rekrutacji, promoc;ji i
wynagrodzen.

* Dostosowywanie w oparciu o informacje zwrotne Wykorzystywanie informacji zwrotnych od
pracownikow i audytow réznorodnosci do wprowadzania niezbednych zmian w celu dalszego
))) ograniczania uprzedzen.

9. Wspieranie réznorodnych talentéw

* Wspieraj roznorodne talenty Wspotpracuj z roznorodnymi organizacjami zawodowymi, bierz
udziat w targach pracy skoncentrowanych na niedostatecznie reprezentowanych grupach i tworz
staze lub praktyki ukierunkowane na réznorodnych kandydatow.

* Planowanie sukcesji Upewnij sie, ze planowanie sukcesji uwzglednia roznorodnych kandydatéw
na stanowiska kierownicze.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

A quide to inclusive recruitment for employers


https://www.linkedin.com/advice/3/how-can-you-make-company-policies-practices-more-xdwie
https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/2023-pdfs/inclusive-recruitment-employers-guide_tcm18-112787.pdf

tagodzenie uprzedzen

Strategie kultywowania zespotow

integracyjnych

Skutki strategii tagodzenia uprzedzen

« Zwiekszona réznorodnoé¢ Po wdrozeniu tych strategii MSP
odnotowato wzrost réznorodnosci swojej sity roboczej,
szczegllnie na stanowiskach kierowniczych.

 Zwiekszone zaangazowanie pracownikow Pracownicy
zgtosili, ze czujg sie bardziej docenieni i wtgczeni, co
przyczynito sie do wyzszego poziomu zaangazowania i
satysfakcji.

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE
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Trening nieSwiadomych uprzedzen

Cel Pomdc pracownikom zrozumieé, w jaki sposdb nieswiadome uprzedzenia moga
wptywac na ich zachowanie i podejmowanie decyzji.

Wdrozenie Uruchomiono obszerny program szkoleniowy o nazwie
Program ten byt obowigzkowy dla wszystkich pracownikow i
obejmowat takie tematy, jak Swiadomosc stereotypow, wptyw uprzedzen w miejscu
pracy oraz strategie tagodzenia uprzedzen.

Wynik Szkolenie wyposazyto pracownikow w wiedze i narzedzia do rozpoznawania i
przeciwdziatania uprzedzeniom, co doprowadzito do powstania bardziej inkluzywnej
kultury.

G EIERL ROznorodnosC i Integracja ERG i Komitet

Cel Wtgczenie D&I w strukture firmy poprzez zaangazowanie liderow i pracownikow
w biezgce dyskusje i inicjatywy.

Wdrozenie Ustanowienie zarowno grupy ds. réznorodnosci i [ EId RN E

oJe YAl NI I YV MELAR IS8 (na poziomie liderow) odpowiedzialnych za

monitorowanie wskaznikdw réznorodnosci, wspieranie niedostatecznie
reprezentowanych grup oraz zapewnienie, ze wysitki w tym zakresie sg zgodne z
szerszymi celami biznesowymi firmy.

Wynik: Odegrat kluczowg role w zapewnieniu, ze inicjatywy D&I byty stale ulepszane
i dostosowywane do zmieniajgcych sie potrzeb firmy.




NICIGIHERE] Warsztaty zwalczania uprzedzen

Cel Zapewnienie pracownikom praktycznych narzedzi do identyfikowania i
ograniczania uprzedzen w czasie rzeczywistym, w szczegolnosci podczas
zatrudniania i oceny wynikow.

Wdrozenie Przeprowadzenie warsztatow WAVEUS£ IR o] pd=leFL=lslpOdCczas

ktorych uczestnicy biorg udziat w interaktywnych ¢wiczeniach majgcych na
celu podkreslenie powszechnych uprzedzen, takich jak uprzedzenia
dotyczace pokrewienstwa lub uprzedzenia potwierdzajgce. Pracownicy uczg
sie konkretnych technik tagodzenia tych uprzedzen, takich jak
ustrukturyzowane rozmowy kwalifikacyjne i obiektywne oceny wynikow.

Wynik: Warsztaty te pomagajg standaryzowac procesy, ustala¢ oczekiwania i
minimalizowac uprzedzenia, prowadzac do bardziej sprawiedliwych praktyk
zatrudniania i bardziej sprawiedliwych ocen wydajnosci.
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Umiejetnosci inteligencji emocjonalnej
dla lideréw D&l

Inteligencja emocjonalna to umiejetnos¢ rozumienia i
zarzagdzania witasnymi emocjami, a takze rozpoznawania
i wptywania na emocje otaczajgcych nas osob.

(Harvard Business School)

Ponad dziesiec lat temu Daniel Goleman podkreslit znaczenie
inteligencji emocjonalnej w przywodztwie, mowigc Harvard Business
Review,

“Najskuteczniejsi liderzy sg do siebie podobni pod jednym
istotnym wzgledem: Wszyscy majg wysoki poziom tego, co
zostato nazwane inteligencjg emocjonalng”.

Daniel Goleman.


https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-leadership
https://hbr.org/2015/04/how-emotional-intelligence-became-a-key-leadership-skill
https://hbr.org/2015/04/how-emotional-intelligence-became-a-key-leadership-skill

Inteligencja emocjonalna (dla menedzerow i liderow)

O 3 Co to jest? Inteligencja emocjonalna to zdolnos¢ do bycia swiadomym, kontrolowania i
))) wyrazania swoich emocji oraz do radzenia sobie z relacjami interpersonalnymi w sposob
rozsgdny i empatyczny. Sktada sie z pieciu podstawowych elementow:

Rozpoznawanie wtasnych emocji i ich wptywu na mysli i zachowanie.

Zarzadzanie sobg Zarzgdzanie emocjami w zdrowy sposob, kontrolowanie
impulsywnych uczuc i zachowan oraz branie odpowiedzialnosci za swoje dziatania.
Dazenie do osiggania celow dla samego ich osiggania, z odpornoscig i pozytywnym
nastawieniem.

Swiadomos$¢ spoteczna Zarzadzanie relacjami w celu kierowania ludzi w pozadanych
kierunkach, w tym skuteczna komunikacja, zarzadzanie konfliktami i praca zespotowa.

Zarzadzanie relacjami Empatia Rozumienie emocji innych i uwzglednianie ich
perspektywy.
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Inteligencja emocjonalna (dla menedzerow i liderow)

O 3 Znaczenie Wdrozenie inteligencji emocjonalnej po raz pierwszy w MSP jest wazne, poniewaz
moze prowadzi¢ do bardziej efektywnej komunikacji, silniejszej dynamiki zespotu i lepszego
))) podejmowania decyzji. Oto dlaczego wazne jest, aby liderzy posiadali inteligencje emocjonalng

Lepsza komunikacja Inteligencja emocjonalna pomaga liderom jasno wyrazac swoje mysli i
skutecznie stuchac innych, co ma kluczowe znaczenie w zwartym i czesto szybko zmieniajgcym
sie sSrodowisku MSP.

Silniejsze przywodztwo Liderzy z wysokim El mogg inspirowac i motywowac swoje zespoty,
lepiej radzi¢ sobie ze stresem i tworzy¢ bardziej pozytywne sSrodowisko pracy.

Lepsze podejmowanie decyzji El pozwala liderom brac pod uwage zaréwno logiczne, jak i
emocjonalne aspekty decyzji, co prowadzi do bardziej zrownowazonych, przemyslanych,
innowacyjnych i czesto bardziej optacalnych wynikow.

Lepsze relacje z pracownikami Dzieki zrozumieniu i zarzagdzaniu emocjami, liderzy moga
skuteczniej rozwigzywac konflikty i wzmacniac¢ wspotprace.

Emotional Intelligence in Leadership: Why It's Important
Emotional Intelligence Skills: 5 Components of EQ and What is Emotional Intelligence?
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https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-leadership#:~:text=Emotional%20intelligence%20is%20the%20ability,popularized%20by%20psychologist%20Daniel%20Goleman.
https://www.verywellmind.com/components-of-emotional-intelligence-2795438
https://www.virtual-college.co.uk/resources/what-is-emotional-intelligence

Jak byc¢ inteligenthym emocjonalnie (dla menedzerow i liderow)

» 1. Samoswiadomos¢

 Samoswiadomos¢ jest podstawg wszystkiego w przywoddztwie. Opisuje ona zdolnos¢ nie tylko do rozumienia
swoich mocnych i stabych stron, ale takze do rozpoznawania wtasnych emocji i ich wptywu na wyniki Twoje i
Twojego zespotu. W kontekscie D&I samoswiadomos¢ ma kluczowe znaczenie dla identyfikacji nieSwiadomych
uprzedzen i upewnienia sie, ze nie wptywajg one negatywnie na podejmowanie decyzji lub dynamike zespotu.

Wedtug badan przeprowadzonych przez psychologa organizacyjnego Tashe Eurich research by organizational
psychologist Tasha Eurich, 95% ludzi mysli, ze s3 samoswiadomi, ale tylko 10 do 15% jest takich w
rzeczywistosci, co moze stwarzac problemy dla pracownikéw. Ta luka moze utrudnia¢ wysitki w zakresie D&,
poniewaz liderzy, ktorym brakuje samoswiadomosci, mogg nieumyslnie utrwalaé¢ wykluczenie lub pomijaé
rézne perspektywy.

* Praca z kolegami, ktorzy nie sg samoswiadomi, moze zmniejszy¢ sukces zespotu o potowe (cut a team’s
success in half) i, zgodnie z badaniami Euricha, prowadzi¢ do zwiekszonego stresu i spadku motywacji.

e Aby skutecznie wdrozy¢ D&lI, zacznij od zwiekszenia swojej samoswiadomosci. Praktyczng metodg jest ocena
360 stopni, (360-degree feedback), w ktdrej oceniasz swoje zachowanie i porownujesz je z opiniami
wspotpracownikow na réznych poziomach. Proces ten pomaga odkry¢ martwe punkty w twoim przywodztwie
i to, jak mozesz byc¢ postrzegany przez pracownikéw. Uzyskujgc te spostrzezenia, mozesz dostosowac swoje
dziatania, aby lepiej wspierac integracyjne miejsce pracy, promujgc srodowisko, w ktdrym wszyscy cztonkowie
zespotu czujg sie docenieni i wystuchani.
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https://hbr.org/2018/10/working-with-people-who-arent-self-aware
https://hbr.org/2018/10/working-with-people-who-arent-self-aware
https://hbr.org/2015/03/research-were-not-very-self-aware-especially-at-work
https://hbr.org/2015/03/research-were-not-very-self-aware-especially-at-work
https://online.hbs.edu/blog/post/emotional-intelligence-in-leadership

Jak byc¢ inteligenthym emocjonalnie (dla menedzerow i liderow)

) 2.Zarzadzanie soba

e Zarzadzanie sobg w kontekscie D&I odnosi sie do umiejetnosci zarzgdzania swoimi emocjami,
szczegolnie w sytuacjach stresowych, oraz utrzymywania pozytywnego nastawienia i
integracyjnego podejscia pomimo niepowodzen. Liderzy D&lI, ktorzy zmagajq sie z
samozarzgdzaniem, mogg reagowac impulsywnie, co moze podwazyc¢ integracyjne srodowisko,
ktore starajg sie promowac i pielegnowac.

* Reakcje sg czesto automatyczne i mogg przyniesc efekt przeciwny do zamierzonego w
zroznicowanym miejscu pracy. Jednak rozwijajac inteligencje emocjonalng, szczegdlnie w
obszarze zarzgdzania sobg, liderzy mogg przejs¢ od reagowania do przemyslanego reagowania. W
praktyce oznacza to poswiecenie chwili na zatrzymanie sie, odetchniecie i zebranie sit przed
zajeciem sie stresujgcymi sytuacjami. Strategie te pomagajg liderom reagowac w sposdb, ktory
wspiera pozytywng, integracyjng kulture miejsca pracy, niezaleznie od tego, czy chodzi o odejscie
na chwile, aby oczysci¢ umyst, czy tez poszukiwanie perspektywy u zaufanego wspotpracownika.

 Skutecznie zarzadzajac swoimi emocjami, liderzy MSP moga nada¢ ton $rodowisku petniejszemu
szacunku i wspotpracy, co ma kluczowe znaczenie dla prowadzenia udanych inicjatyw D&I.
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Jak byc¢ inteligenthym emocjonalnie (dla menedzerow i liderow)

» 3. Swiadomos¢ spoteczna

* Kluczowe jest, aby liderzy nie tylko rozumieli i zarzgdzali wtasnymi emocjami, ale takze byli dostrojeni do emocji i
dynamiki swoich pracownikow i zespotu. W tym miejscu do gry wkracza swiadomos¢ spoteczna. Swiadomosc
spofeczna obejmuje rozpoznawanie emocji innych i zrozumienie dynamiki interpersonalnej, ktéra wptywa na
organizacje.

e Liderzy, ktérzy wyrdzniajg sie Swiadomoscig spoteczng, wykazujg sie silng empatig. Podejmujg Swiadomy wysitek,
aby zrozumiec uczucia i perspektywy swoich kolegdw, co zwieksza ich zdolnos¢ do skutecznej komunikacji i
wspotpracy. W kontekscie D&I umiejetnosc ta jest niezbedna do stworzenia srodowiska, w ktérym wszystkie
gtosy sg styszane i cenione..

Wedtug globalnej firmy DDI zajmujacej sie rozwojem przywddztwa, empatia jest uznawana za najwazniejszg
umiejetnosc przywodczg. Liderzy, ktorzy wyrdzniaja sie empatia, osiggajg o ponad 40% lepsze wyniki w takich
obszarach jak coaching, angazowanie innych i podejmowanie decyzji.

* Ponadto badanie przeprowadzone przez Center for Creative Leadership wykazato, ze menedzerowie, ktorzy
wykazujg empatie wobec cztonkdw swojego zespotu sg postrzegani przez swoich przetozonych jako osoby
osiggajgce lepsze wyniki.

* Prowadzac z empatia, liderzy MSP moga skuteczniej wspiera¢ swoje zréznicowane zespoty, promujac
integracyjne Srodowisko, ktére nie tylko zwieksza spdjnosc zespotu, ale takze poprawia ogdlng wydajnoscé.
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Jak byc¢ inteligenthym emocjonalnie (dla menedzerow i liderow)

» 4. Zarzadzanie relacjami

e Zarzadzanie relacjami obejmuje zdolnos¢ do wywierania wptywu, coachingu, mentoringu i rozwigzywania konfliktow
przy jednoczesnym umozliwieniu kultury miejsca pracy, ktéra ceni i szanuje réznorodnosc¢. Podczas gdy niektérzy wolg
unikaé konfliktow, szybkie i skuteczne rozwigzywanie probleméw ma kluczowe znaczenie, zwtaszcza w zréznicowanym
miejscu pracy. Nierozwigzane konflikty moga prowadzi¢ do nieporozumien, ograniczonej wspotpracy i toksycznego
srodowiska pracy. Badania wskazujg, ze nierozwigzane konflikty mogg marnowaé okoto oSmiu godzin czasu firmy na
plotki i inne nieproduktywne dziatania, drenujgc zasoby i morale. Ta strata czasu moze byc jeszcze bardziej widoczna w
MSP, gdzie zasoby sa czesto bardziej ograniczone.

e Aby utrzymac pozytywne i integracyjne srodowisko pracy, konieczne jest angazowanie sie w trudne rozmowy, gdy jest to
konieczne. Rozwigzywanie konfliktow z empatig i szacunkiem zapewnia, ze wszyscy pracownicy czujg sie docenieni i
wystuchani, co jest podstawg D&I. Wedtug badania przeprowadzonego przez Society for Human Resource Management,
72% pracownikéw uznato ,traktowanie z szacunkiem wszystkich pracownikéw na wszystkich poziomach” za
najwazniejszy czynnik wptywajgcy na zadowolenie z pracy. Podkresla to znaczenie pielegnowania srodowiska, w ktorym
szacunek i integracja sg priorytetem.

« W MSP, gdzie zespoty sa czesto $ciéle powiazane, skuteczne zarzadzanie relacjami moze znaczaco wptynaé na ogdlna
spojnosc i wydajnosé zespotu.Liderzy, ktorzy opanowali sztuke zarzgdzania relacjami w obszarze D&I, mogg budowac
silniejsze, bardziej wspotpracujgce zespoty, co prowadzi do bardziej innowacyjnego, integracyjnego i produktywnego
miejsca pracy.
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Inteligencja emocjonalna

Strategie budowania zespotow

integracyjnych

Wptyw strategii inteligencji emocjonalnej

Ulepszone przywddztwo Dzieki wtgczeniu inteligencji emocjonalnej do
szkolenia lideréw, firma rozwineta kadre liderow, ktorzy sg nie tylko
biegli technicznie, ale takze emocjonalnie dostosowani do potrzeb
swoich zréznicowanych zespotow.

Silniejsza wspotpraca w zespole Nacisk na inteligencje emocjonalng
doprowadzit do lepszej komunikacji i wspotpracy w zespotach,
poniewaz pracownicy czujg sie bardziej rozumiani i wspierani.

Wieksza innowacyjnos¢ Nacisk na bezpieczenstwo psychiczne i
empatie zachecit do dzielenia sie roznymi pomystami, prowadzgc do
bardziej kreatywnych i innowacyjnych rozwigzan.
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Mindfulness

Leadership

Wdrozenie ogolnofirmowego programu ,Search
Inside Yourself (SIY)”.

Cel Kultywowanie inteligencji emocjonalnej i uwaznosci wsrod pracownikow
i liderow w celu stworzenia bardziej empatycznego i integracyjnego miejsca

pracy.

Wdrozenie Wdrozenie programu ,Search Inside Yourself
I”, ktory tgczy praktyki uwaznosci z treningiem inteligencji
emocjonalnej. Program ten uczy liderow i pracownikéw, jak zarzadzac
swoimi emocjami, rozwija¢ samoswiadomos¢ i poprawia¢ komunikacje
interpersonalng. Szkolenie obejmuje moduty dotyczgce samoregulaciji,
empatii i umiejetnosci spotecznych, z ktorych wszystkie sg niezbedne dla
przywodztwa wigczajgcego..

Wyniki Uczestnicy programu SIY zgtosili wyzszy poziom samoswiadomosci,
lepszg zdolnosc radzenia sobie ze stresem i wieksze poczucie empatii wobec
swoich kolegéw. Doprowadzito to do powstania bardziej spojnych i
wspierajgcych sie zespotow.



https://siyli.org/
https://siyli.org/
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NI IGIAEW] Trening inteligencji emocjonalnej w rozwoju
przywodztwa

Cel: Zapewnienie, ze wtasciciel firmy, menedzerowie i liderzy s wyposazeni
w umiejetnosci w zakresie inteligencji emocjonalnej potrzebne do
skutecznego kierowania zréznicowanymi zespotami.

Wdrozenie szkolen z zakresu inteligencji emocjonalnej do programow
rozwoju przywodztwa.

Obejmowato to warsztaty koncentrujgce sie na zrozumieniu i zarzadzaniu
emocjami, wspieraniu empatii i budowaniu silnych relacji interpersonalnych.

Liderzy dowiedzieli sie, jak wykorzystywac inteligencje emocjonalng, aby
lepiej rozumiec réznorodne potrzeby swoich zespotéw, skuteczniej sie
komunikowac i tworzyc¢ integracyjne srodowisko pracy.

Rezultaty Liderzy, ktorzy uczestniczyli w tym szkoleniu, byli w stanie lepiej
taczyc sie ze swoimi zespotami, radzi¢ sobie z konfliktami i podejmowac
decyzje odzwierciedlajgce rozne perspektywy w ich grupach.

Przyczynito sie to do bardziej integracyjnego podejscia do przywoddztwa w
catej firmie.
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Promowanie bezpieczenstwa psychologicznego
poprzez wdrazanie wspierajgcego srodowiska D&

Cel Stworzenie srodowiska pracy, w ktorym pracownicy czujg sie
bezpiecznie, mogac wyrazac siebie, dzieli¢ sie pomystami i podejmowac
ryzyko bez obawy przed oceng lub odwetem.

Wdrozenie Firma podkreslita znaczenie bezpieczenstwa psychologicznego -
kluczowego elementu inteligencji emocjonalnej - poprzez rézne inicjatywy.

Obejmowato to szkolenie menedzerow w zakresie rozpoznawania i
tagodzenia ich uprzedzen, zachecania do otwartej komunikacji i wspierania
kultury, w ktorej gtos kazdego cztonka zespotu jest styszalny. Liderzy i
menedzerowie zostali przeszkoleni w zakresie korzystania z umiejetnosci
inteligencji emocjonalnej w celu stworzenia wspierajgcej atmosfery, w ktorej
roznorodnos¢ mysli byta promowana i doceniana.

Rezultaty Zespoty, ktore zgtaszaty wyzszy poziom bezpieczeristwa
psychologicznego, byty bardziej innowacyjne i efektywne. Skupienie sie na
bezpieczenstwie psychologicznym doprowadzito do zwiekszenia satysfakcji i
zatrzymania pracownikoéw, a takze poprawy wynikow zespotu.




Czas na podjecie inkluzywnych

dziatan przywodczych!
O Zidentyfikuj obszary, w ktérych mozesz
poprawic inkluzywnos¢ w swoim podejsciu
do przywodztwa.

O Zidentyfikuj obszary, w ktérych mozesz
poprawic tagodzenie uprzedzen w swoim
podejsciu do przywodztwa.

Zidentyfikuj obszary, w ktorych mozesz
poprawic swojg inteligencje emocjonalng w
swoim podejsciu do przywodztwa.

Wyznacz konkretne cele, aby zajac sie
obszarami lub lukami

Regularnie zasiegaj informacji zwrotnych od
swojego zespotu




Jak liderzy moga wykorzystac site
neurodywersyfikacji!

Przyjrzyjmy sie nieco gtebiej neurordoznorodnosci i

zbadajmy, w jaki sposdb moze ona przyniesc korzysci
firmom, w jaki sposob osoby z neuroréoznorodnoscia roznig
sie, ale mogg byc lepsze w niektorych zadaniach i
ostatecznie mogg wzmocnic zespot i napedzac innowacje!

Czym jest neuroréznorodnosc?
Neurordéznorodnosc opisuje fakt, ze mozgi ludzi pracujg w rézny sposéb, co oznacza,
ze majg rozne sposoby komunikowania sie i myslenia. Zazwyczaj miejsce pracy jest
petne pracownikow, ktérych mazgi dziatajg na wiele roznych sposobdéw, np. osob z
ADHD, dysleksjg, dyspraksjg, dyskalkulig itp. Dzieki zrozumieniu neuroréznorodnosci
pracodawcy i menedzerowie sg w stanie lepiej zrozumie¢ pracownikow i umozliwié
im wykonywanie jak najlepszej pracy i wnoszenie jak najwiekszej wartosci dodane;j.
Glosariusz neurodiversity moze pomaoc w zrozumieniu termindw zwigzanych z
neurodiversity (neurodiversity glossary)
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https://www.inclusiveemployers.co.uk/blog/neurodiversity-glossary/
https://www.inclusiveemployers.co.uk/blog/neurodiversity-in-the-workplace-understanding-is-key/#:~:text=Neurodiversity%20was%20originally%20coined%20to,as%20bipolar%20disorder%20and%20schizophrenia.
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Korzysci z neuroroznorodnosci Unikalne mocne strony poznawcze

Pracownicy z neurozréznicowaniem moga wniesc specjalistyczne umiejetnosci, takie jak
rozpoznawanie wzorcow, dbatos¢ o szczegoty i kreatywne rozwigzywanie problemow,
ktére mogg napedza¢ innowacje w obszarach takich jak kodowanie, testowanie
oprogramowania i projektowanie systemow. Przyktady ponizej;

ey LY ENVEIER Aol AN eurodiverse software developer z silnymi umiejetnoSciami
rozpoznawania wzorcow identyfikuje subtelne niespdjnosci w duzych bazach kodu,

ktére inni mogliby przeoczy¢. Umiejetnosc ta pomaga wykrywac i naprawiac btedy na
wczesnym etapie procesu rozwoju, znacznie redukujgc czas i koszty zwigzane z
rozwigzywaniem problemow na pdzniejszych etapach.

ester zapewnienia jakosci (QA) z neurozréznicowaniem wyrdznia sie
w znajdowaniu drobnych btedéw w oprogramowaniu przed jego wydaniem. Ich
skrupulatna dbatos¢ o szczegoty zapewnia, ze oprogramowanie jest wysoce
niezawodne, co prowadzi do zwiekszonej satysfakcji klientow i mniejszej liczby
poprawek po wydaniu.

NEE A R AV EFAME IR I el Halel AN eurodiverse data analyst wykorzystuje

niekonwencjonalne metody do analizy ztozonych zestawdw danych, odkrywajgc ukryte
spostrzezenia, ktore prowadzg do innowacyjnych funkcji produktu. Ich zdolnos¢ do
kreatywnego myslenia o danych pomaga firmie zidentyfikowa¢ nowe mozliwosci
rynkowe, ktore wczesniej nie byty eksplorowane.

Zrédto Neurodiversity in the workplace | Deloitte Insights
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Korzysci ptynace z neuroréznorodnosci oferujg rézne
perspektywy

WS ERIERIES £ o olale)ERPodczas burzy mozgdw na temat poprawy

doswiadczenia uzytkownika, projektant UX z neurodiverse moze
zasugerowac zupetnie nowe podejscie do nawigacji w oparciu o ich unikalne
zrozumienie potrzeb uzytkownika. Ten pomyst, ktory odbiega od
tradycyjnych paradygmatow projektowania, skutkuje bardziej intuicyjnym
interfejsem, ktory zbiera pochwaty od uzytkownikow i zwieksza przyjecie
produktu.

Alternatywne podejscie do rozwigzywania problemoéw \Egele V3=
software architect moze podejs¢ do ztozonego wyzwania integracji systemu
z innej perspektywy niz reszta zespotu. Zamiast skupiac sie na
konwencjonalnych metodach, moze zaproponowaé modutowg konstrukcje,
ktora upraszcza proces integracji, skracajgc czas wprowadzania produktu na
rynek i utatwiajgc wdrazanie przysztych aktualizacji.
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Korzysci ptynace z neuroroznorodnosci zwiekszaja
produktywnos¢

VA RS (O IR YA Lo ETe sk (=Tel sl [da\/elgBProgramista z neurozréznicowaniem ze

zdolnoscig do hiperkoncentracji moze ukonczy¢ ztozone zadanie zwigzane z
tworzeniem algorytmow w czasie o potowe krdtszym niz zajetoby to jego
rowiesnikom. Dzieki odpowiednim udogodnieniom, takim jak stuchawki z redukcjg
szumow i ciche miejsce do pracy, ich produktywnos¢ znacznie przewyzsza
produktywnosc przecietnego cztonka zespotu, pomagajac firmie dotrzymad
napietych terminow.

Konsekwencja w wykonywaniu rutynowych zadan eIVl @
neurozrdznicowaniem pracujgcy przy wprowadzaniu danych konsekwentnie
wykonuje doktadng i bezbtedng prace na wysokim poziomie. Ich zdolnos¢ do
utrzymywania koncentracji i wykonywania rutynowych zadan bez rozpraszania sie
prowadzi do znacznego wzrostu ogolnej produktywnosci zespotu. Majg tendencje
do czerpania przyjemnosci z tych zadan, podczas gdy inni pracownicy mogg uwazad
je za przyziemne i nudne i miec trudnosci z koncentracja.

Innowacyjnosc¢ dzieki pracy zorientowanej na szczegoty [[aVAllEl @
neurozrdznicowaniem pracujgcy nad projektem sprzetu moze skrupulatnie przejrzec
kazdy komponent pod katem potencjalnych ulepszen. Jego doktadnos$¢ moze
prowadzi¢ do odkrycia wady projektowej, ktdra po poprawieniu moze zwiekszyé
trwatosé i wydajnos¢ produktu, dajac firmie przewage konkurencyjng na rynku.




Czym sie rdznia, ale lepiej ukierunkowana wiedza specjalistyczna

Pracownicy z neurozrdznicowaniem czesto wyrdzniajg sie w zadaniach
wymagajacych gtebokiej koncentracji i szczegétoéw technicznych, co moze
prowadzi¢ do wyzszej jakosci i bardziej innowacyjnych wynikéw.

Przyktad precyzji w analizie danych

Firma swiadczgca ustugi finansowe pracuje nad analizg ogromnych zbiorow
danych w celu wykrycia wzorcéw oszustw. Do tego zadania zostaje
przydzielony analityk danych z neurozréznicowaniem, ktdry rozwija sie w
srodowiskach wymagajgcych gtebokiej koncentracji.

Zdolnos¢ analityka do intensywnego skupienia sie przez dtuzszy czas
pozwala mu zidentyfikowac subtelne, ztozone wzorce, ktdre inni mogliby
przeoczyC. Prowadzi to do opracowania bardziej zaawansowanego
algorytmu wykrywania oszustw, ktory znacznie zmniejsza liczbe fatszywych
alarmow i zwieksza zdolnos¢ firmy do zapobiegania nieuczciwym
dziataniom.

Firma zyskuje przewage konkurencyjng, oferujgc doktadniejszy
system wykrywania oszustw, przyciggajac wiecej klientow, ktoérzy
wymagajg wysokiego bezpieczenstwa i doktadnosci.
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Rdézne, ale lepsza odpornosc i wytrwatosc

Wiele 0s6b z neurozréznicowaniem rozwineto silne umiejetnosci
rozwigzywania problemow i odpornosc, co czyni je wysoce zdolnymi do
petnienia rol, ktore wigzg sie z pokonywaniem wyzwan lub rozwigzywaniem
problemow ze ztozonymi systemami.

Przyktad Wytrwatos¢ w rozwoju produktu

Inzynier mechanik z neurozréznicowaniem ma za zadanie rozwigzac
uporczywa wade projektowg w produkcie elektroniki uzytkowej, pracujac
pod duzg presjg w srodowisku rozwoju produktu. Pomimo wielu
niepowodzen i porazek, odpornosc¢ i determinacja inzyniera skfania jg do
eksperymentowania z licznymi iteracjami i rozwigzaniami projektowymi. Jej
unikalne podejscie i odmowa poddania sie skutkujg przetomem, ktéry nie
tylko rozwigzuje problem, ale takze ulepsza ogodlny projekt produktu, czynigc
go bardziej trwatym i przyjaznym dla uzytkownika.

MProdukt otrzymuje pozytywne opinie za swojg solidnos¢, co
prowadzi do zwiekszenia sprzedazy i lojalnosci klientéw.
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Réznig sie, ale lepiej zwiekszajg kreatywnos¢

Myslgc w inny sposdb, pracownicy z neurozréznicowaniem mogg wnosic
nowatorskie pomysty i podejscia, co moze by¢ szczegdlnie cenne w branzach,
ktdre rozwijajg sie dzieki innowacjom, takich jak tworzenie oprogramowania.

Przyktad kreatywnego rozwigzywania problemow w marketingu

Zespot marketingowy zmaga sie z wymysleniem kampanii, ktéra wyrdzni ich
produkt na zattoczonym rynku. Do burzy mdzgdw zostaje zaproszony
neurodywersyjny strateg marketingowy, ktoéry wyrdoznia sie nieszablonowym
mysleniem. Strateg neurodiverse proponuje kampanie, ktora wykorzystuje
zupetnie nowe medium i podejscie, ktorego firma nigdy wczesniej nie brata pod
uwage. Kampania koncentruje sie na opowiadaniu historii i emocjonalnym
pofgczeniu, gteboko rezonujgc z docelowymi odbiorcami. Osiggnieto to dzieki
wykorzystaniu innych metod niz konkurenci, takich jak interaktywne podcasty,
vlogi na ulicy, doswiadczenia VR, platformy User Generated Content catering do
niszowego, ale rosngcego segmentu odbiorcow, ktdrzy cenig wciggajace,
emocjonalne, interaktywne tresci.

M Kampania staje sie wirusowa, znacznie zwiekszajgc widocznos¢ marki i
prowadzgc do gwattownego wzrostu sprzedazy. Innowacyjne podejscie firmy
wyznacza nowy standard w branzy, a konkurenci starajg sie nasladowac jej
sukces.




Efekty ksztatcenia

Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy bedg w stanie:

e Uznac potrzebe posiadania umiejetnosci przywoddczych sprzyjajgcych wtgczeniu spotecznemu i
zrozumiec swojg role we wspieraniu sSrodowiska pracy, ktore ceni roznorodnosc.

Stosowac strategie kultywowania zespotow wtgczajacych, w ktérych wszyscy cztonkowie czujg sie
szanowani, doceniani i uprawnieni do wnoszenia wktadu.

Wykorzystanie kluczowych umiejetnosci przywodczych sprzyjajgcych wigczeniu spotecznemu -
takich jak empatia, samoswiadomosc i inteligencja kulturowa - w celu budowania zaufania i
skutecznej komunikacji w zespotach.

Identyfikowac nieSwiadome uprzedzenia i wdrazac praktyczne metody zmniejszania ich wptywu
na spojnosc zespotu i procesy decyzyjne.

Wykorzystanie inteligencji emocjonalnej do zarzgdzania roznorodnymi zespotami i radzenia sobie
Z wyzwaniami zwigzanymi z rozwigzywaniem konfliktdw, motywacjg i dynamika zespotu.

Wykorzystanie sity neurodywersyfikacji poprzez zrozumienie mocnych stron poznawczych osob
neurodywersyjnych i wdrazanie strategii maksymalizujgcych ich wktad w sukces zespotu.
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Dobra robota!  przejdz teraz do Modutu 2 Czeéé 3
Mierzenie wptywu i budowanie odpornosc

Modut 2 CZQS;(': 2 na dyskryminacje poprzez przywodztwo
integracyjne
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