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Roznorodnosc jest charakterystyczng cechg wspotczesne] Europy, co ma szczegoélne znaczenie
w kontekscie pozyskiwania srodkow z Programu Ramowego UE Horyzont Europa. Jednoczesnie,
w trudnej i zmienne| sytuacji gospodarcze| | demograficzne] coraz wiekszego znaczenia nabiera
koniecznosc tworzenia warunkow dla zwiekszenia konkurencyjnosci, a takze podwyzszanie kwa-
lifikacji pracownikow oraz wspieranie inteligentnego i zrownowazonego rozwoju sprzyjajacego
witgczeniu spotecznemu. W realizacji projektéw B+R finansowanych z Horyzontu Europa rézno-
rodnos¢ moze stanowi¢ wartos¢ dodanag nie tylko w samych projektach, ale takze w tworzeniu
przyjaznych i sprzyjajacych kreatywnosci miejsc pracy. Réznorodne wewnetrznie zespoty sta-
nowig tez istotny potencjat do wykorzystania w zwigzku z transformacjg ekologiczng i cyfrowg
oraz wyzwaniami demograficznymi.

Roznorodnose przynosi korzysci zarowno organizacjom prywatnym i publicznym, jak i catemu
spoteczenstwu. Istnieje szereg dowodow i argumentow pokazujgcych przewage, jakg daje réz-
norodnos¢, dlatego coraz wiece] europejskich przedsiebiorstw wdraza strategie na rzecz rozno-
rodnosci i rownosci nie tylko ze wzgleddw etycznych i prawnych, ale réwniez w celu osiggniecia
korzysci biznesowych.

Dzi$ sukces organizacji nie zalezy tylko od jakosci i ceny produktu. Wazniejsi sg ludzie, ktorzy
odpowiadajg za kluczowe procesy w firmie. Z tego powodu w nowoczesnych organizacjach ce-
nieni sg ludzie o otwartych umystach, zroznicowanych osobowosciach i elastycznym podejsciu
do zadan. Jesli organizacja ma byc¢ kreatywnym srodowiskiem pracy, to réznorodnosc okazuje
sie by¢ czynnikiem niezbednym, dynamizujgcym jej rozwoj.

Wiele badan, takich jak McKinsey & Company (2015), Phillipsiin. (2009), Levine iin. (2014),
wskazuje, ze zroznicowane zespoty sg zazwyczaj madrzejsze, sprawniejsze w dziataniu i bardzigj
otwarte niz zespoty jednorodne. Takie zespoty mysla bardziej logicznie, sg bardziej kreatywne
I lepiej identyfikujg btedy w mysleniu. Nowoczesne firmy i organizacje tak budujg zespoty i pro-
cesy rekrutacyjne, aby stworzy¢ bardzo réznorodne zespoty oraz zapewnic¢ im jak najbardziej

przyjazne miejsce do pracy, bo to wtasnie ludzie sg sitg kazde] organizacji.

Roznorodnose w zespotach odgrywa kluczowa role w stymulowaniu kreatywnosci | generowaniu
innowacyjnych pomystéw, co stanowi fundament powodzenia w kreowaniu i realizacji projektéw
Horyzontu Europa. Co najmniej kilka aspektow wptywa na te dynamike:
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« Rdznorodnosc¢ w zespole zapewnia , CO 0znacza obecnosc roznych do-
swiadczen, punktow widzenia, wartosci i umiejetnosci. Dzieki temu, ze kazdy cztonek zespotu
ma unikalne spojrzenie na sytuacje, istnieje wieksze prawdopodobienstwo, ze powstang in-
nowacyjne rozwigzania.

« Réznorodnosc w zespole czesto prowadzi do powstania , poniewaz czton-
kowie zespotu moga dyskutowac, debatowac i spierac sie, a nawet kwestionowac i podwa-
za¢ nawzajem swoje pomysty. To z kolei sprzyja generowaniu nowych koncepcji i mozliwosci,
ktére mogtyby sie nie pojawi¢ w jednolitym zespole.

« Rdznorodne zespoty czesto sg bardziej na eksperymenty. Dzieki zroz-
nicowanym umiejetnosciom i doswiadczeniom cztonkow zespotu, tatwiej jest podjac ryzyko
I probowac nowych podejsc. Elastycznosc sprzyja tworzeniu niekonwencjonalnych pomystow,
ktore moga przyniesc¢ przetomowe rozwigzania.

Badania wykazuja, ze réznorodne zespoty sg bardzie] innowacyjne. Kiedy rozne kultury, per-
spektywy i doswiadczenia Scieraja sie | tacza, powstaje swoista mieszanka sprzyjajaca tworzeniu
nowych i oryginalnych pomystow. Roznorodnosc stymuluje myslenie poza schematamii poszu-
kiwanie nietypowych rozwigzan.

Jesli zespot sktada sie z 0sob o roznych narodowosciach, ptciach, w réznym wieku, ma wiekszg
szanse na wychwycenie réznorodnych potrzeb i preferencji klientéw. To pozwala na tworzenie
bardziej dopasowanych i innowacyjnych produktow lub ustug. Natomiast jednolitos¢ zespotu
czesto 0znacza ograniczong wizje rozwoju | ograniczong innowacyjnosc, bo podobne do siebie

0soby maja tez podobng perspektywe postrzegania Swiata i zblizone pomysty.
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Roznorodne zespoty mysla dywergencyjnie. Taki sposob myslenia polega na generowaniu roz-
norodnych pomystéw i alternatywnych rozwigzan. Rozréznienie miedzy mysleniem dywergen-
cyjnym I konwergencyjnym zostato po raz pierwszy zaproponowane w latach 50. XX w. przez
J.P. Guilforda, amerykanskiego psychologa, ktéry twierdzit, ze kreatywnosc¢ jest zasobem na-
turalnym i zasugerowat, ze wysitki na rzecz pobudzania kreatywnosci przyniosg duze korzysci
catemu spoteczenstwu. Myslenie dywergencyjne to poznanie, ktére prowadzi w réznych kierun-
kach. Niektére z nich sg konwencjonalne, a niektére bardzo oryginalne. Myslenie dywergencyjne
sprawdza sie, gdy mamy do czynienia z zadaniami otwartymi.

Sa tez pewne w pracy roznorodnych zespotéw. Na przyktad, niektére analizy poka-
ZUjg, ze chociaz zroznicowany sktad zespotu wydaje sie dawac przewage, jesli chodzi o generowa-
nie szerszego zakresu oryginalnych i uzytecznych pomystow, to wszelkie korzysci z tego znikaja,
gdy trzeba wybrac, ktére pomysty nadaja sie do wdrozenia. Dzieje sie tak prawdopodobnie dla-
tego, ze roznorodnosc utrudnia konsensus. Poza tym nawet w réznorodnych zespotach nie da
sie zwiekszy¢ kreatywnosci, jesli nie istnieje kultura dzielenia sie wiedza.
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Dodatkowo, mozemy miec do czynienia z . Wystepuje ono
wtedy, gdy na podjecie decyzji silniejszy wptyw majg wzajemne relacje cztonkow zespotu niz ich
dazenie do znalezienia najkorzystniejszego rozwigzania. Nie ma wowczas przestrzeni do swo-
bodnej wymiany zdan, dyskusji czy analizy opartej na faktach. W rezultacie dziatania te skupiajg
sie na uniknieciu konfliktu. W praktyce oznacza to uleganie ograniczajgcej sugestii | naciskowi
grupy, ktérej jest sie cztonkiem. W grupie pojawia sie autocenzura i jej cztonkowie zaczynaja
unikac¢ dzielenia sie swoja wiedzg z obawy przed negatywng oceng. Myslenie grupowe w skraj-
nym przypadku moze prowadzi¢ do utraty przez grupe poczucia rzeczywistosci, izolacji grupy
od otoczenia i zamkniecia sie we wtasnym swiecie.

Te efekty mozna jednak zniwelowac, a konflikty wynikajace z réznorodnosci mozna ztagodzic,
jesli zespoty sa skutecznie i umiejetnie kierowane.
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Réznorodne zespoty maja tendencje do podejmowania lepszych decyzji z kilku istotnych powoddw.

Ludzie o réznych doswiadczeniach, uwarunkowaniach kulturowych, wartosciach i umiejetno-
sciach, maja przy podejmowaniu decyzji. Kazdy cztonek ze-
spotu wnosi unikalne spojrzenie na sytuacje, co prowadzi do wieksze| roznorodnosci pomystow
I podejsc, ale tez daje mozliwosc doktadniejszego zbadania problemu z réznych stron i podjecia

bardziej przemyslanych decyzji.

« Dzieki roznym doswiadczeniom i perspektywom cztonkdw zespotu, mozna lepiej zrozumiec
zwigzane z decyzja. Rdzne spojrzenia pozwalajg na uwzglednienie
szerszego zakresu czynnikow ryzyka oraz ocene ich wptywu na podejmowane decyzje. To

z kolei prowadzi do bardziej zrownowazonych i przemyslanych decyzji.

« Roznorodne zespoty czesto wykazujg wiekszg
, bo roznorodnosc perspektyw i umiejetnosci sprzyja generowaniu wiekszej liczby
alternatywnych rozwigzan, ocenie ich skutecznosci i wyborowi optymalnej sciezki dziatania.

« W réznorodnych zespotach Kiedy w zespole
sg obecne osoby z réznych grup spotecznych, kulturowych, o réznej ptci i wieku, ryzyko wpa-
dania w putapki myslowe i uprzedzenia zostaje zredukowane. To prowadzi do bardziej obiek-

tywnych i sprawiedliwych decyzji, opartych na meritum, a nie na stereotypach.

« Roznorodne zespoty majg , CO rowniez przektada sie
na lepsze podejmowanie decyzji. W zespole, w ktérym obecne sa réznorodne perspektywy,
idee moga sie wzajemnie uzupetniac i prowadzi¢ do powstawania nowych, innowacyjnych
rozwigzan. Kreatywne podejscie do rozwigzywania problemow otwiera drzwi do odkrywania
alternatywnych sciezek dziatania i podejmowania lepszych decyzji.
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Z tego wynika, ze réznorodne zespoty majg przewage w podejmowaniu decyzji ze wzgledu na szer-
szg game perspektyw, lepszag ocene ryzyka, zdolnos¢ do skutecznego rozwigzywania problemaow,
redukcje uprzedzen oraz wiekszag kreatywnosc.

Jednym z istotnych wymiardow tej réznorodnosci zespotéw jest ptec¢, poniewaz mezczyzni i kobiety
nieuchronnie maja rozne doswiadczenia ksztattujace ich podejscie do pracy. Kobiety czescie
przodujg w ,miekkich” umiejetnosciach, jak sie okazuje, obecnie bardzo potrzebnych do przy-
wodztwa w biznesie. Chociaz umiejetnosci techniczne i ,twarda” wiedza sg podstawg sukcesu
zawodowego, menadzerowie konsekwentnie wymieniajg umiejetnosci miekkie jako najbardzigj
pozadane cechy potencjalnych pracownikow. Kompetencije takie jak skuteczna komunikacija, em-
patia i samoswiadomosc sg niemierzalne, ale coraz bardziej cenione i mogg miec realny wptyw
na wyniki finansowe organizacji. Umiejetnosci miekkie i inteligencja emocjonalna mogg okazac
sie kluczowa przewaga konkurencyjng kobiet w biznesie. Badanie przeprowadzone w 2016
roku przez globalng firme konsultingowa Korn Ferry wykazato, ze kobiety przewyzszaja mez-
czyznw 11 z 12 kluczowych kompetencji zwigzanych z inteligencja emocjonalng. Kompetencje
te obejmowaty samoswiadomosc emocjonalng, empatie, radzenie sobie z konfliktami, zdolno-
sci adaptacyjne i prace zespotowg — wszystkie niezbedne umiejetnosci skutecznego przywodz-
twa w miejscu pracy.

Jednoczesnie kobiety reprezentujg ogromnag site ekonomiczng — szacuje sie, ze co roku kobiety
wydajg na konsumpcje ponad 20 bilionéw dolaréw, co stanowi ogromny rynek i wielkg rzesze
potencjalnych konsumentow produktéw i ustug. Mimo to tylko 11% dyrektorow kreatywnych
w branzy reklamowej to kobiety. Majac na uwadze site kobiet-konsumentek, oczywiste jest, ze ko-
biety moga wnies¢ cenne informacje i wglad w wybory konsumenckie tej grupy.

Wykorzystanie perspektywy, jaka oferujg zarowno mezczyzni, jak i kobiety, moze sprawic, ze pro-
dukty i ustugi beda bardziej atrakcyjne na rynku, a firmy biorgce pod uwage te trendy — bar-
dzie] dochodowe. Dowodza tego badania firmy McKinsey pokazujace, ze firmy zroznicowane
pod wzgledem ptci maja 0 15% wieksze szanse na lepsze wyniki finansowe niz mediana branzy.

Style przywddztwa kobiet | mezczyzn takze sie réznig. Kobiety menedzerki wykazujg bardziej
transformacyjne cechy przywodcze niz mezczyzni. Sktaniajg sie przy tym ku wykorzystywaniu
umiejetnosci interpersonalnych, aktywnie inicjujg dyskusje z zaangazowanymi osobami w celu
osiggniecia konsensusu, unikajg konfrontacji poprzez stosowanie zachet i kompromisow oraz
wazna jest dla nich troska i zrozumienie ludzi, dazenie do ich rozwoju i przyjecie podejscia

partycypacyjnego.

Menedzerowie ptci meskiej czescie| preferuja style przywodztwa nakazowo-kontrolnego lub
transakcyjnego, a takze leseferystycznego. Transakcyjny styl przywddztwa wykorzystuje nagrody
I kary za dobre lub zte wyniki. Ten styl ceni porzadek i strukture. Liderzy transakcy|ni zarzadzaja
,W drodze wyjatku”. Tacy liderzy stale oceniaja wyniki pracownikow. Z drugiej strony, pasywny,
leseferystyczny styl nie wymaga interwencji, dopoki problem nie bedzie palacy.



https://www.kornferry.com/about-us/press/new-research-shows-women-are-better-at-using-soft-skills-crucial-for-effective-leadership
https://www.hult.edu/blog/women-in-business-advantages-challenges-and-opportunities/
https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/why-diversity-matters
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Mezczyzni takze czescie] prezentujg zachowania dominujace lub agresywne, inicjujg negocjacje
i samodzielng selekcje w konkurencyjnych srodowiskach, aby utatwi¢ sobie awans zawodowy.

Kazdy z tych stylow ma swoje zalety. Potgczenie tych dwaoch perspektyw daje najlepsze efekty
biznesowe. Powstate na przestrzeni ostatnich lat analizy pokazuja, ze réznorodnosc ptci w biz-
nesie oznacza:

4 A 7

wyzsza rentownos¢ zwiekszong zdolnos¢ przyciggania wiekszg kreatywnosgé,
i produktywnosg, i zatrzymywania talentéw, innowacyjnosc¢ i otwartosc,

= lual

lepsza reputacje, mozliwos¢ lepszego pomiaru
zainteresowania i popytu konsumentow.

Majac to na uwadze, jak réwniez zmieniajacy sie charakter pracy, a takze obecne i przyszte nie-
dobory wykwalifikowanej kadry, konieczne jest, aby przedsiebiorstwa dokonaty strategicznego
wyboru w kierunku przeksztatcenia sie w miejsca pracy, w ktérych chca przebywac utalentowani
kobiety i mezczyzni oraz stworzy¢ sprzyjajace warunki prowadzace do sukcesu.

Pozytywnym zjawiskiem jest fakt, ze pula talentow kobiecych poszerza sie na catym swiecie,
a kobiety przewyzszaja liczebnie mezczyzn w szkolnictwie wyzszym. Wiece| kobiet niz kiedy-
kolwiek wczesnie] rozwija sie w naukach Scistych, technologii, inzynierii i matematyce (STEM).

Jesli chodzi o zarzady, badania sugeruja, ze przedsiebiorstwa muszg osiagna¢ mase krytyczng
30% kobiet, aby czerpac¢ wyrazne korzysci z réznorodnosci ptci.

Przedsiebiorstwa moga lepiej wykorzystac¢ roznorodnosc ptci, aby generowac lepsze wyniki
biznesowe, tworzy¢ wydajne zespoty i podejmowac skuteczne dziatania oraz zlikwidowac luke
miedzy aspiracjami a rzeczywistoscig. W tym celu powinny zapewniac¢ réwne szanse wszystkim
pracownikom — tak, aby sciezki kariery kobiet i mezczyzn nie réznicowaty sie na wczesnych eta-
pach I aby odsetki kobiet I mezczyzn byty zblizone do siebie na wszystkich szczeblach hierarchii
organizacy|jne;.

Co wazne, praktykowanie réznorodnosci ptci to cos wiecej niz zapewnienie odpowiedniego do-
stosowania polityk dotyczacych zasobow ludzkich. Chodzi réwniez o stworzenie integracyjnej,
petnej szacunku kultury niezdominowanej przez jedng ptec i zapewniajacej roznorodnosc my-
slenia, ktorg kobiety i mezczyzni wnosza do organizacji oraz o otwarto$¢ na roznice | wyrazanie
wtasnego zdania.



https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000377182
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000377182
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Opraécz opisywanej wczesnie] wielosci perspektyw i pomystéw oraz specyficznego tworczego
napiecia w roznorodnych zespotach, przewage w realizacji innowacyjnych pomystow daja im

Réznorodne zespoty czesto posiadajg réznorodne zestawy umie-
jetnosci i kompetencji. Kazdy cztonek zespotu wnosi unikalne umiejetnosci i wiedze do procesu
innowacji. Wzajemne uzupetnianie sie tych umiejetnosci pozwala na bardziej wszechstronne po-
dejscie do problemow i bardzie] kompleksowe podejscie do realizacji innowacyjnych pomystow.

Roznorodne zespoty czesto lepiej rozumiejg zréznicowane

Niejednorodne zespoty majg wieksza szanse na zrozumienie i uwzglednienie zrézni-
cowanych perspektyw i oczekiwan klientow, a to pozwala na projektowanie innowacyjnych roz-
wiazan, ktore sg lepiej dopasowane do réznorodnosci rynku.

Ponadto, roznorodne zespoty sprzyjaja Cztonkowie
takich zespotow majg okazje do wzajemnego dzielenia sie wiedza i umiejetnosciami. To pro-
wadzi do rozwoju indywidualnego i zespotowego, co z kolei przyczynia sie do lepszej realizacji
innowacyjnych pomystow.

Réznorodnos¢ w miejscu pracy pozwala identyfikowac, doceniac i w petni wykorzystywac indy-
widualne talenty pracownikow. Mozna w ten sposob lepiej dostosowac zadania do ich mozliwo-

sci i potrzeb, a tym samym skutecznie motywowac do realizacji celéw organizacji, gdyz w duzej
mierze sg one zgodne z celami indywidualnymi.

Warunkiem wykorzystania petni potencjatu réznorodnych zespotow jest dobre zarzadzanie nimi.

Roznorodnosc niewatpliwie napedza innowacje i daje liczne korzysci biznesowe. Najlepiej zara-
biajace firmy na Swiecie w wiekszosci posiadajg programy zarzgdzania roznorodnoscig. Rozno-
rodny zespot jest w stanie lepiej rozpoznac potrzeby klientéw. Ich oczekiwania moga byc¢ bardziej
doprecyzowane, a firma moze im tatwiej sprostac.

W jednorodnym srodowisku istnieje zagrozenie wykorzystywania wypracowanych wczesniej
schematow, co moze wptywac na ograniczenie, a wrecz zahamowanie innowacyjnosci. W rozno-
rodnych zespotach jest inaczej — roznice miedzy pracownikami same w sobie powoduja, ze mo-
tywuja sie oni nawzajem do wieksze| kreatywnosci.
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Praca w roznorodnym srodowisku to szansa uczenia sie od siebie nawzajem. Roznice kulturowe
zwigzane sg takze z réznym postrzeganiem Swiata i podejsciem do wielu zagadnien. Takze spo-
soby wykonywania pracy moga sie rézni¢. W roznorodnych zespotach ludzie nie tylko wymieniaja
sie wiedzg merytoryczng potrzebng do wykonywania zadan, ale takze wiedzg i doswiadczeniem
pomocnym w procesie wykonywania tych zadan.

Dobra atmosfera pracy, kiedy ludzie sg otwarci, czujg sie docenieni i szanowani za to kim sg,

ich pracy. Pracownik, ktéry ma poczucie, ze jest wazny i wartosciowy, a jego
praca jest doceniana, chetniej sie angazuje w to, co robi. Bardzie] otwarte srodowisko przyciaga
tez bardzie] utalentowane i kreatywne osoby, gdyz w takim miejscu pracy widzg one potencjat
realizacji swoich innowacyjnych pomystow. Zatem umiejetnosc wykorzystania réznorodnych ta-
lentow finalnie wptywa na firmy. Ponadto najlepsza rekomendacja dla
pracodawcy jest dobra opinia pracownikow, dlatego zadowoleni pracownicy, pracujacy w przy-
jaznej atmosferze, niedyskryminowani i szanowani, budujg reputacje i wizerunek firmy wsrod

przysztych pracownikéw, klientéw oraz partnerow biznesowych.

Dzieki wdrozeniu systemu zarzadzania réznorodnoscig mozna absencji i retenci
pracownikow. Przy czym warto pamietac, ze firmy sg zobowigzane do przestrzegania prawa an-
tydyskryminacyjnego, zatem posrednio wdrazanie zarzadzania roznorodnoscig powala uniknac
utraty reputacji i kosztow sadowych potencjalnych zachowan dyskryminacyjnych.

Dzieki stosowaniu zasad roznorodnosci firmy wykorzystujg w petni 7aso-
bow ludzkich. Na przyktad, wiele nieaktywnych zawodowo 0séb z niepetnosprawnosciami ma
specjalistyczne kompetencje i umiejetnosci, ktore w sprzyjajacym miejscu pracy mozna dobrze
wykorzystac. Zarzadzanie roznorodnoscig pozwala zoptymalizowac prace ludzi i tym samym
przyniesie korzysci dla firmy, ale takze umozliwia w petni wykorzystanie potencjatu pracownika
w odpowiedzi na jego wtasne potrzeby i oczekiwania.

Byta juz mowa o licznych korzysciach z réznorodnosci pod wzgledem ptci jako jednego z mozli-
wych jej wymiarow. Innym waznym wymiarem réznorodnosci jest wiek.

Obecnie w cate] Europie mamy do czynienia ze zjawiskiem starzenia sie spoteczenstw. Mimo to
wiele firm nie ma nadal oferty produktow lub ustug skierowanej do emerytow i rencistow. Z tego
powodu wtaczenie rowniez osob starszych do zespotdw pracowniczych pozwolitoby z jednej
strony wykorzystac ich potencjat i zaspokoi¢ potrzebe przynaleznosci, utrzymania aktywnosci
I zaangazowania, z drugiej strony — lepiej zrozumiec klientow z tego samego sektora rynku.

Roznorodnosc w organizacji oznacza takze lepsze . Praca w tak specyficz-
nym $rodowisku wymaga umiejetnosci adaptacji i otwartosci na zmiany. W dzisiejszej, szybko
zmieniajacej sie rzeczywistosci, sg to umiejetnosci niezbedne dla prowadzenia biznesu. W za-
rzagdzaniu réznorodnoscig trudno wskazac bezposrednig zaleznos¢ pomiedzy dziataniami orga-

nizacji a zyskiem finansowym, jednak z pewnoscig mozna policzy¢ koszty utraconych korzysci,
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ktore moga wyniknac z zaniechania pewnych dziatan i niepodejmowania wyzwan zmieniajacego
sie rynku. Nie ulega tez watpliwosci, ze w dzisiejsze] rzeczywistosci biznesowe] kompetencje
takie, jak duza elastycznosc, odpowiadanie na oczekiwania réznych grup klientéw i innowacyj-
nos¢, sg niezbedne.

Programy moga tez by¢ przewaga w przycigganiu najlepszych,
najbardzie] zmotywowanych oséb na konkurencyjnym rynku pracy z deficytem odpowiednio
przygotowanych pracownikéw. W sytuacji, kiedy mamy do czynienia z ,,rynkiem pracownika”,
takie elementy jak zarzadzanie réznorodnoscia, otwartosc i tolerancja moga byc istotnym czyn-
nikiem decydujacym o wyborze danego pracodawcy.

Zroznicowanie w samych zespotach menedzerskich zapewnia wieksza gtebie oraz szerokosc
doswiadczen i perspektyw. Nasze doSwiadczenia zyciowe tworzg potezny filtr, przez ktory wi-
dzimy i angazujemy sie we wszystko wokot nas. Za kazdym razem, gdy zwiekszamy réznorod-
nosc takich filtréw w zespole kierowniczym, zwiekszamy ,
w ktorym organizacja musi sie poruszac, aby odniesc¢ sukces, a ta ztozonos¢ dotyczy m.in. po-
trzeb pracownikow, doswiadczen klientow, wptywu spotecznego, czy globalnych mozliwosci.

Zréznicowane zespoty zarzadcze wnoszg perspektywy, ktére pomagaja zweryfikowac zatozenia

i osady. To pozwala odkry¢ nowe sposoby myslenia, promuje nastawienie na rozwoj i umozli-

wia tworzenie organizacji uczacej sie, otwarte] na testy i nowe pomysty. Z korzysci dla organi-

zacji prowadzi to do wiekszego zaangazowania pracownikéw, wzmocnienia pozycji i szybszego
podejmowania decyzji.

W zarzadzaniu roznorodnoscig kluczowe znaczenie majg roznorodne zespoty kierownicze, po-
niewaz sprzyjaja wspieraniu zroznicowanego i integracyjnego miejsca pracy. Poziomy empatii
I otwartosci w roznorodnych zespotach menedzerskich sg wyzsze, a to skutkuje opracowywa-
niem zasad, ktore przemawiajg do bardzie] zréznicowanych kandydatow do pracy i uwzgledniajg
ich wyjatkowosc¢. Dzieki liderom o roznych charakterystykach firma moze zmienic¢ swoja kulture
organizacyjng na kazdym poziomie oraz ustanowic roznorodnosc i integracje jako podstawowe
elementy swojej tozsamosci.

W czasach niepewnosci i szybkich zmian, kiedy zbiorowa inteligencja jest kluczem do podejmo-
wania decyzji, bardziej zréznicowany zespot menedzerski zapewnia bogaty wachlarz perspek-
tyw wzbogaconych przez kazdego cztonka zespotu. Niezaleznie od
tego, czy mowimy o réznorodnosci ptciowej, kulturowej, rasowej, pokoleniowej, technologicz-
nej czy zawodowej, wszystkie one zwiekszajg prawdopodobienstwo podejmowania unikalnych
I inkluzywnych decyzji.

Stworzenie dobrze funkcjonujgcego, zroznicowanego zespotu wymaga oczywiscie wysitku, jednak
jest on nagradzany mozliwoscig przyciggania i zatrzymywania najlepszych talentow, doskona-
lenia strategii biznesowej itp. Réznorodnos¢ ma potencjat zarowno do sukcesu, jak tez porazki,
w zaleznosci od poziomu inteligencji kulturowej i integracji w zespole. R6zne perspektywy po-
zwalajg spojrzec na sytuacje z wielu punktow widzenia, dzieki czemu mozna podejmowac lepsze
decyzje, ale tylko pod warunkiem, ze wszystkie gtosy zostang wystuchane.
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Zréznicowane zespoty sg szczegolnie sprawne w ujawnianiu i korygowaniu wadliwego myslenia,
generowaniu Swiezych i nowatorskich pomystow oraz uwzglednianiu szerokiego zakresu zmien-
nych w planowaniu. Potencjat réznorodnego zespotu mozna wykorzystac szczegolnie:

podczas wprowadzania nowego produktu,
podczas rozwiazywania problemow z istniejgcym produktem lub procesem,
przy planowaniu przysztosci firmy,

gdy reagujemy na kryzysy.

Dzieje sie tak, poniewaz zroznicowane zespoty zmuszajg sie nawzajem do gtebszego przemysle-
nia swojego procesu rozumowania i bardziej obiektywnego badania faktow. Na biezaco dzielg
sie tez kontrfaktami i nie przyjmuja rzeczy za pewnik. Maja tendencje do dochodzenia do lep-
szych wnioskow, poniewaz wnioski te sg doktadnie] przetestowane.

Jednak wykorzystanie potencjatu réznorodnego zespotu wymaga odpowiedniego podejscia i za-
rzadzania. Konieczne jest:

stworzenie atmosfery otwartosci i szacunku — w miejscu pracy powinna panowac atmosfera

akceptacji i szacunku dla réznorodnosci, nalezy unikac uprzedzen i dyskryminacji w jakiej-
kolwiek formie; wszyscy powinni sie czu¢ bezpieczni i doceniani;

wspieranie aktywnej komunikacji — wymiana opinii, doswiadczen i perspektyw; miejsce
pracy powinno by¢ przestrzenia, w ktorej kazdy ma mozliwos¢ wypowiedzenia sie | bycia
wystuchanym;

budowanie zespotéw o komplementarnych umiejetnosciach — tworzenie synergicznych po-
taczen, identyfikacja mocnych stron i specjalizacji poszczegolnych cztonkow zespotu i dgze-
nie do budowania zespotow, w ktorych te umiejetnosci sie uzupetniaja;

podejmowanie decyzji na podstawie faktow i danych — ocena merytoryczna, zachecanie
do prezentowania faktow, analizy i racjonalnego rozumowania, natomiast unikanie wptywu
nieuswiadomionych uprzedzen czy stereotypow;

wspieranie wspotpracy | budowania relacji — spotkania, warsztaty, aktywnosci budujace
zespot (teambuilding) sprzyjaja integracji i wzajemnemu poznawaniu sie, natomiast silne
relacje w zespole utatwiajg komunikacje, tworzenie synergii i efektywng prace nad innowa-
cyjnymi pomystami;

dazenie do inkluzji i rownosci szans — wigze sie z unikaniem preferowania jednej grupy nad
inng oraz z wtgczaniem wszystkich do pracy na sprawiedliwych i z gory ustalonych zasadach.
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Przycigganie i rekrutacja réznorodnych kandydatéw to podstawowa czes¢ budowania zréznico-
wanego zespotu. Dlatego przejrzyj swoje materiaty marketingu rekrutacyjnego i zastanow sie,
do jakich kandydatow kierujesz swojg strone kariery, tablice ofert pracy, dziatania rekrutacyjne
w mediach spotecznosciowych i inne platformy rekrutacyjne. Upewnij sie, ze opierasz sie poku-
sie ktadzenia nadmiernego nacisku na dopasowanie kulturowe, co moze pozwoli¢ na szerzenie
sie nieswiadomych uprzedzen w procesie rekrutacji.

ke

Kilka sposobow na to, jak mozna uwzglednic réznorodnosc¢ w tego rodzaju projektach:

Swiadome budowanie sktadu zespotu — tworzenie zespotoéw badawczo-rozwojowych, ktore
sg zroznicowane pod wzgledem umiejetnosci, doswiadczenia, pochodzenia kulturowego
I perspektyw; dazenie do zapewnienia rownowagi ze wzgledu na ptec, roznorodnosc kultu-
rowa | etniczng oraz reprezentacje réznych grup spotecznych;

roznorodnos¢ metod badawczych —wykorzystywanie zarowno metod jakosciowych, jak i ilo-
Sciowych, aby uzyskac petniejszy obraz badanego tematu; triangulacja metod moze przyczy-
ni¢ sie do odkrycia nowych wzorcow, zaleznosci i wnioskow;

inkluzyjne podejscie do rekrutacji osob uczestniczacych w badaniach —w przypadku badan
ankietowych lub wywiadow, staraj sie zapewni¢ wysoki poziom zréznicowania wewnetrznego
proby badawczej; trzeba zadbac¢ o angazowanie uczestniczek i uczestnikow z réznych grup
spotecznych, kulturowych i demograficznych; takie podejscie pomaga w uzyskaniu bardziej
wszechstronnego i zroznicowanego zestawu danych;

uwzglednianie roznorodnych kontekstow i perspektyw — badanie grup zroznicowanych
pod wzgledem uwarunkowan spotecznych, kulturowych i potozenia geograficznego, aby
zrozumiec, jak rozni sie ich podejscie, potrzeby i wyzwania;

podejscie partnerskie — wtaczanie partnerow z roznych sektorow, takich jak przemyst, sektor
publiczny, organizacje pozarzadowe czy spotecznosci lokalne; partnerstwa z réznymi interesa-
riuszami przyczyniaja sie do wprowadzenia réznorodnych perspektyw i zasobow do projektu,
co umozliwia finalnie réwniez praktyczng implementacje wynikow badan w rzeczywistych
kontekstach;

ciggte monitorowanie i analiza wynikow pod katem réznic i zaleznosci miedzy réznymi grupami
— uwazna obserwacja, czy istniejg jakiekolwiek nieréwnosci, bariery czy wyzwania zwigzane
z réznorodnoscig; to pozwala na wprowadzenie odpowiednich korekt i doskonalenie projektu.
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Uwzglednianie roznorodnosci w projektach badawczo-rozwojowych przynosi wiele korzysci,
takich jak bardziej trafne wyniki, lepsze dostosowanie rozwigzan do réznych grup odbiorcéw czy
wieksza innowacyjnosc. Z tego powodu warto dazy¢ do uwzgledniania réznorodnosci we wszyst-
kich etapach projektu, poczawszy od sktadu zespotu, poprzez metody badawcze, az po analize
i wdrazanie wynikéw badan.

W oczywisty sposob roznorodnosc na poziomie tworzenia zespotu badawczego przyczynia sie
nastepnie do tworzenia bardziej innowacyjnych rozwigzan, wiec warto o nig zadbac juz na tym
poczatkowym etapie.

Roznorodnosce jest korzystna w tworzeniu i implementacji projektow z roznych dziedzin nauki.
Na przyktad, w projektach badawczych zwigzanych z medycyng roznorodnosc ze wzgledu na ptec
moze byc¢ istotna, poniewaz niektore choroby i leki mogg wptywac na kobiety i mezczyzn ina-
cze|. Badania nad roznicami biologicznymi miedzy ptciami oraz wptywem ptci na odpowiedz
na leczenie mogg prowadzi¢ do lepszych wynikéw medycznych. Takze pte¢ spoteczno-kultu-
rowa moze miec tu znaczenie. Przyktadowo, spoteczne postrzeganie odczuwania bolu moze sie
rozni¢ w zaleznosci od tego, czy mamy do czynienia z mezczyzna, czy z kobieta, a to moze miec
wptyw na rodzaj i dawki przypisywanych srodkow przeciwboélowych. Réznorodnose wiekowa
moze rowniez byc istotna, poniewaz reakcje organizmnu na choroby, leki i terapie moga roznic
sie w zaleznosci od wieku pacjentéw. Badania nad roznicami wiekowymi moga przyczynic¢ sie
do opracowania spersonalizowanych podejs¢ do opieki medycznej dla roznych grup wiekowych.

W projektach badawczych zwigzanych z technologig réznorodnosc ze wzgledu na ptec i wiek
moze pomoc w tworzeniu bardziej dostepnych i uzytecznych rozwigzan. Roznorodnosc ptciowa
w zespole projektowym moze przyczyni¢ sie do uwzglednienia réznych perspektyw i potrzeb
uzytkownikow koncowych. Réznorodnosc¢ wiekowa moze pomaoc w dostosowaniu interfejsow
uzytkownika i projektéw technologicznych do roznych grup wiekowych, uwzgledniajgc réznice
w umiejetnosciach, preferencjach i doswiadczeniach uzytkownikow.

W projektach badawczych zwigzanych z edukacjg réznorodnosc ze wzgledu na ptec i wiek moze
byc¢ istotna w kontekscie dostosowania metod nauczania i materiatow dydaktycznych do réznych
grup odbiorcow. Badania nad roznicami w stylach uczenia sie miedzy ptciami mogg prowadzi¢
do lepszych strategii nauczania. Rowniez uwzglednienie réznych grup wiekowych moze pomaoc
W opracowaniu bardziej dopasowanych programdéw edukacyjnych, uwzgledniajgcych etapy roz-
Wwoju | potrzeby réznych grup wiekowych.

Nawet w projektach dotyczacych zrédet energii czy transportu miejskiego takie czynniki, jak
pte¢ i wiek moga miec olbrzymie znaczenie, poniewaz wzorce korzystania z roznych rozwigzan
energetycznych czy transportowych takze sa inne dla kobiet i mezczyzn. Natomiast seniorzy sg
jedna z grup najbardziej narazonych na wykluczenie komunikacyjne.

W projektach badawczych zwigzanych z rozwojem spotecznosci roznorodnosc ze wzgledu na ptec
I wiek moze byc istotna dla skutecznego rozwigzywania problemdéw spotecznych i tworzenia in-
kluzywnych srodowisk. Projektujgc rozwigzania spoteczne, wazne jest uwzglednienie catego
spektrum roznych perspektyw i doSwiadczen.

Podobne przyktady mozna mnozyc.
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Nowo powstajgce firmy, w tym szczegdlnie innowacyjne start-upy, sg coraz czesciej nazywane
Lturkusowymi organizacjami”. Jest to idea spopularyzowana przez trenera biznesu — Frederica
Laloux. Koncepcja turkusowe| organizacji to zdecentralizowany model zarzadzania firma, w ktorym
wszyscy cztonkowie organizacji uznawani sg za rownych. Nie ma zadnej hierarchii, a organizacje
te praktykuja otwartosc, rownosc, wspotprace i roznorodnosc jako fundamenty swoje| dziatal-
nosci. Wdrazanie réznorodnosci jest kluczowym elementem ich filozofii.

W turkusowych organizacjach nie ma przydzielanych na state stanowisk. Kazdy pracownik sam
organizuje swoja prace. Kazdy zajmuje sie obszarem zgodnym z wtasnymi kompetencjami i bierze
petng odpowiedzialnos¢ za wykonywane zadania. Pracownicy majg tez mozliwosc rozwijania
sie w innych, nowych dla nich obszarach, bo praca w turkusowej firmie skupia sie na wspot-
pracy i uczestnictwie w réznych projektach waznych z perspektywy catej organizacji. Oczywiscie
wymaga to takze bardzo wysokiego poziomu wzajemnego zaufania wsréd cztonkow zespotu.

Cecha charakterystyczng turkusowych organizacji sg takze elastyczne godziny i warunki pracy.
Kazdy sam jest sobie szefem i organizuje swojg prace zgodnie ze swoimi mozliwosciami i pre-
dyspozycjami. Turkusowe firmy dajg wiele swobody swoim pracownikom, nie zwalniajac ich jed-
noczesnie z odpowiedzialnosci za prowadzone projekty.

Turkusowe organizacje tworzg srodowiska, w ktorych réznorodnosc jest akceptowana, doce-
niana i wykorzystywana jako sita napedowa innowacji i sukcesu. Widza réznorodnos¢ jako klu-
czowy czynnik stymulujacy kreatywnosc. Réznorodnos¢ umiejetnosci i perspektyw pozwala im
tworzy¢ ptodne srodowisko do wzajemnego uczenia sie | wzrostu.

Turkusowe organizacje to przysztos¢ innowacji!
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