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Stereotypy NIE

z zakresu zapobiegania
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Zakres tematyczny warsztatu:

1. Kompetencje w zakresie zapobiegania dyskryminaciji i
przemocy . / : _
2. Stereotypy, ktore moga utrudniac zapobieganie

dyskryminacji i przemocy

3. Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow pod katem
ptci i rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy
4. Promowanie rownych szans na rynku pracy

5. Kompetencje menedzerskie kobiet

6. Sposoby na podniesienie Swiadomosci o zarzadzaniu
roznorodnoscig

7. Rozmowy indywidualne




KOMPETENCJE

 Kompetencje to zestaw wiedzy, umiejetnosci, postaw i
doswiadczen, ktore pozwalajg cztowiekowi skutecznie wykonywac
okreslone zadania lub petni¢ dang role.

= Mozna je rozumiec na kilka sposobow:

 Kompetencje twarde (merytoryczne) — konkretna wiedza i
umiejetnosci techniczne, np. obstuga programu komputerowego,
Znajomosc jezyka obcego prawo jazdy.

 Kompetencje miekkie (spoteczne) — zwigzane z postawami |
zachowaniami, np. komunikatywnosc, umiejetnosc pracy w zespole,
kreatywnosc, od pornosc na stres.

- Kompetencje zawodowe — catosc zdolnosci i cech potrzebnych do
wykonywania zawodu, tgczace wiedze, umiejetnosci | odpowiednie
postawy.




KOMPETENCJE

« W skrocie: kompetencje to to, co potrafisz zrobi¢ i w jaki sposob to robisz —
nie tylko sama wiedza, ale tez praktyczne umiejetnosci i Twoje podejscie.

= przyktady kompetencji zarbwno z zycia codziennego, jak i z pracy:

W zyciu codziennym:

» Organizacja czasu — potrafisz zaplanowac dzien, zeby zdgzycC ze szkotg, pracg i
obowigzkami domowymi.

» Komunikatywnos¢ — umiesz jasno powiedziec¢, czego potrzebujesz, np. w
sklepie czy u lekarza.

* Rozwiazywanie problemow — kiedy popsuje sie telefon, szukasz rozwigzania
zamiast panikowac.

= Empatia — rozumiesz, co czujg inni i potrafisz wesprzec przyjaciela w trudnej
sytuaciji.




KOMPETENCJE
W pracy:

* Znajomosc¢ narzedzi — np. obstuga Excela, Photoshopa czy kasy
fiskalnej.

* Praca zespotowa — wspotpraca z innymi przy wspolnym projekcie.

* Kreatywnosc¢ — wymyslanie nowych pomystow na kampanie reklamowe
albo usprawnienia w firmie.

» Zarzadzanie stresem — zachowanie spokoju, gdy pojawia sie trudny
Klient lub krotki termin.

Widzisz roznicg”? W zyciu codziennym i w pracy uzywamy kompetencji na
rozne sposoby, ale zawsze tgczg one wiedze, umiejetnosci i postawe.




Lista najbardziej cenionych kompetencji na
rynku pracy w 2025 roku

« Myslenie analityczne / Krytyczne myslenie
Umiejetnosc analizowania danych, wyciggania wnioskow, logicznego myslenia i
rozwigzywania ztozonych problemow.

« Adaptacyjnosc¢ / Zwinnosc¢ (Agility) i odpornosc¢ (Resilience)
Szybkie przystosowywanie sie do zmian, uczenie sie nowych rzeczy, radzenie sobie
W niepewnosci.

 Kompetencje cyfrowe / technologiczne

» Podstawowa i zaawansowana sprawnosc¢ w obstudze narzedzi cyfrowych,
platform, aplikacii.

= Al — rozumienie | wykorzystanie sztucznej inteligenciji.

= Cyberbezpieczenstwo.

 Kompetencje komunikacyjne i interpersonalne
Skuteczne komunikowanie sie (pisemnie i ustnie), praca w zespole, zdolnosc¢ do
wspotpracy | budowania relacji, empatia.




Lista najbardziej cenionych kompetencji na rynku
pracy w 2025 roku

* Przywodztwo i zdolnos¢ wptywu (Leadership & Social influence)
Nie tylko formalnie jako kierownik, ale takze inicjowanie,
motywowanie, bycie liderem mysli czy trendow.

* Kreatywnosc¢ i innowacyjnosc¢
Tworzenie nowych pomystow, szukanie nowych rozwigzan, myslenie
,p0za schematem”.

* Uczenie sie przez cate zycie / Continuous learning
Chec i umiejetnosc zdobywania nowych kompetenciji, aktualizowania
wiedzy, adaptacji do zmieniajgcej sie technologii i rynku.

 Empatia, inteligencja emocjonalna

Zrozumienie emocn w’fasnych | mnych umlejetnosc wspotpracy,
Zarzgdzani Jami, TOZWigzyw IKtow.



Lista najbardziej cenionych kompetencji na rynku
pracy w 2025 roku
 Umiejetnos¢ podejmowania decyzji opartych na danych
(Data-Driven Decision Making)
Korzystanie z danych, analiz, statystyk do wspierania decyzji
— takze w obszarach niemal pozornie ,miekkich”.

* Orientacja na zrownowazony rozwoj /| kompetencje
,green”
Swiadomo$¢ ekologiczna, odpowiedzialno$¢ spoteczna,
zrozumienie zasad ESG i wptywu dziatan biznesowych na
srodowisko.




STEREOTYP

= Stereotyp to uproszczone i sztywne przekonanie na temat jakiejs
grupy ludzi, zjawiska lub rzeczy. Najczescie] opiera sie na
generalizacji, czyli przypisywaniu takich samych cech wszystkim
cztonkom danej grupy — niezaleznie od tego, jacy naprawde s3.

Cechy stereotypu:

= jest uproszczony (nie pokazuje catej prawdy, tylko fragment),
* bywa przesadzony albo krzywdzacy,
= utrwala sie w spoteczenstwie i powtarza z pokolenia na pokolenie,

= trudno go zmienic, nawet jesli pojawiajg sie dowody, ze jest
nieprawdziwy.




STEREOTYP
Przykiady stereotypow:

« Kobiety sg ztymi kierowcami.”

= ,Mezczyzni nie ptacza.”

« Wszyscy Niemcy sg zdyscyplinowani.”
= .Blondynki sg mniej inteligentne.”

W rzeczywistosci stereotypy rzadko oddajg prawde —
upraszczajg | mogg prowadzi¢ do uprzedzen (czyli
negatywnych postaw wobec innych).




Roznica miedzy stereotypem a uprzedzeniem jest
subtelna, ale wazna

Stereotyp
* To przekonanie lub wyobrazenie o grupie ludzi.

* Moze byC pozytywne, neutralne lub negatywne.
* Nie zawsze prowadzi do dziatania — to raczej myslenie.

Przykiad: ,Mezczyzni sg lepsi w matematyce.”

* To przekonanie, nie oznacza jeszcze, ze ktos kogos
skrzywazi.




Roéznica miedzy stereotypem a uprzedzeniem jest
subtelna, ale wazna

Uprzedzenie (prejudice)
* To negatywna postawa lub uczucie wobec cztonkow jakiejs
grupy.

» Zazwyczaj bazuje na stereotypach, ale angazuje emocje i
ocene moralna.

* Moze prowadzi¢ do dyskryminacji — czyli krzywdzenia lub
wykluczania innych.

* Przyktad: ,Nie chce, zeby kobieta prowadzita projekt, bo nie
wierze, ze da rade.”

* Tu juz nie chodzi tylko o myslenie, ale o dziatanie lub emocje

WODEC grupy.



Roznica miedzy stereotypem a uprzedzeniem
jest subtelna, ale wazna

W skrocie:
= Stereotyp = myslenie (,wszyscy tacy sa”).

* Uprzedzenie = uczucie / postawa (,,nie lubie ich z tego
powodu”).

* Dyskryminacja = to dziatanie lub traktowanie ludzi w sposob
niesprawiedliwy z powodu przynaleznosci do okreslonej grupy

- Nie przyjmowanie kogos do pracy tylko dlatego, ze jest kobietg
albo innej narodowosci




Zaleznosc miedzy trzema pojeciami

STEREOTYP (utrwalony, uproszczony obraz lub
przekonanie)

 UPRZEDZENIE (emocjonalne nastawienie lub opinia)

 DYSKRYMINACJA (dziatanie lub traktowanie ludzi w
sposob niesprawiedliwy)




Kompetencjach, ktore sg niezbedne w kontekscie
zapobiegania dyskryminacji i przemocy
Kompetencje w zakresie zapobiegania dyskryminacji i przemocy:

- Swiadomosé réznorodnosci i wrazliwo$é miedzykulturowa:

= Zrozumienie, jak roznorodnos¢ moze wptywac na dynamike spoteczng, w
tym swiadomosc roznic miedzykulturowych, rasowych, religijnych czy
genderowych.

* Umiejetnosc do_strzegi(ania subtelnych form dglskryminacji, ktdre mogag nie
byC oczywiste, jak mikroagresje czy nieswiadome uprzedzenia.
 Umiejetnos¢€ rozpoznawania i reagowania na dyskryminacje i
przemoc:
» Znajomosc¢ procedur reagowania na przypadki dyskryminaciji lub
przemocy w organizacjach (np. w pracy, szkole).

* Umiejetnos¢ wspierania osob, ktore doswiadczajg przemocy lub
dyskryminacji, oraz Qfgrowama Im odpowiedniej pomocy, w tym

—Zgtaszaniaincydentow:




Kompetencjach, ktore sa niezbedne w kontekscie
zapobiegania dyskryminacji i przemocy
« Zdolnos¢ do pracy w zréznicowanym srodowisku:

= Umiejetnosc zarz?d;ania zespotami .zrc')Znicowaréymi pod wzgledem pfci, wieku,
etnicznosci czy religii, z poszanowaniem dla kazdej z tych roznorodnosci.

* Budowanie inkluzywnej kultury, w ktorej kazda osoba czuje sie szanowana i
bezpieczna.

« Zrozumienie przepisow prawnych:

- anjomoéc’: przepisow prawnych dotyczgcych ochrony przed dyskryminacja, jak
Kodeks pracy, ustawy antydyskryminacyjne, czy miedzynarodowe standardy.

» Umiejetnos¢ wdrazania polityk antydyskryminacyjnych w organizacjach.
 Empatia i zdolnosci komunikacyjne:

= Zdolnosc¢ do budowania otwartosci, rozmowy z osobami doswiadczajgcymi
dyskryminacji, a takze umiejetnosc¢ aktywnego stuchania i reagowania w sposob
konstruktywny.

* Prowadzenie dialogu o wrazliwych tematach bez oceniania i osgdzania.




Stereotypy, ktore moga utrudniac zapobieganie
dyskryminacji i przemocy:

* Przypisywanie cech wszystkim czilonkom grupy:
Stereotypy, takie jak ,wszyscy X sg tacy” (np. ,wszyscy
mtodsze osoby sg nieodpowiedzialne” lub ,wszyscy mezczyzni
sg agresywni’), ignorujg indywidualne roznice | prowadzg do
generalizacji, ktore mogg prowadzi¢ do dyskryminacii.

* Utrwalanie rol spotecznych:
Przekonanie, ze pewne cechy powinny determinowac
zachowanie (np. ,kobieta powinna bycC czuta | opiekuncza”,
,mezczyzna musi by¢ twardy | nieemocjonalny”), ogranicza
wolnosc¢ jednostki do wyrazania siebie w pefni.




Stereotypy, ktore moga utrudniac zapobieganie
dyskryminacji i przemocy:

* Brak zrozumienia ,,mikroagresji”’: | , | ,
Mikroagresje to codzienne, drobne dziatania, ktdre moga nie bycC
Postrzegane jako powazna krzywda, ale w rzeczywistosci sg
ormg subtelnej dyskryminacji (np. zaktadajac, ze ktos, kto
wyglgda inaczej, hie mowi ptynnie po polsku).

= Dezorientacja wokot pici i orientacji seksualnej:
Stereotypowe myslenie o t)(m, ze ktos musi pasowac do
tradycyjnych rol ptciowych lub jest w okreslony sposob

zdefiniowany przez swojg orientacje seksualng, moze prowadzic
do wykluczenia i przemocy wobec osob LGBT+.

= Lekcewazenie roli wiadzy | rzywile{'()w: e /.
Stereotypy, ktore ignorujg wptyw strukiuralnych nierownosci (np.
,WSZYSCy majg rowne szanse, jesli sie postarajg”), moga .
uniemozliwiac dostrzeganie rzeczywistych barier, z jakimi
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Kompetencjach, ktore sg niezbedne w kontekscie
zapobiegania dyskryminacji i przemocy oraz
kwestionowanie stereotypow

= Aby skutecznie zapobiegac dyskryminacji i przemocy, potrzebne
sak¥ne tytlﬁqzkomplé?enc?g_ W zé/kre_glrg w?ecﬁz;P o rggngyécﬁ)noézcel, ale
takze umiejetnos¢ kwestionowania stereotypow, ktore moga
stanowicC przeszkode w budowaniu rownosci | szacunkuw
spoteczenstwie. Wazne |est tez, aby w organizacjach tworzyc

kulture wigczajgca, w ktorej ludzie czujg sie bezpiecznie | sg
traktowani z godnoscia.

= W kontekscie kompetenctji zwigzanych z roznorodnoscig oraz

kwestionowaniem stereo typow, ktore moga}(hamowac budowanie
rownosci | szacunku, warfto rozroznic kilka kluczowych obszarow
wiedzy | umiejetnosci. Przede wszystkim chodzi o rozwoj
zarowno indywidualny, jak | organizacyjny, ktory umozliwia
tworzenie bardziej sprawiedliwego | wigczajgcego
spoteczenstwa.




1. Kompetencje w zakresie wiedzy o réznorodnosci

a) Swiadomosé kulturowa

= Zrozumienie réznych kultur, tradycji i wartosci: Swiadomos¢
tego, ze réznorodnoscC w obrebie etnicznym, narodowym,
religijnym, a takze jezykowym moze wptywac na postrzeganie
swiata | interakcje miedzyludzkie.

» Zdolnos¢ do rozpoznawania réznic kulturowych i ich wptywu
na zachowanie: Umiejetnos¢ dostrzegania, jak r6zne normy |
zasady mogag ksztattowac sposob myslenia, dziatania i
komunikacji, np. inne podejscie do czasu, relacji czy hierarchii.

= Zrozumienie rownosci i integracji: Wiedza na temat polityk, ktore
promujg roznorodnosc¢ w roznych dziedzinach zycia (np. w pracy,
w edukaciji, w zyciu spotecznym).




1. Kompetencje w zakresie wiedzy o roznorodnosci

b) Wiedza o prawach cziowieka i przepisach
antydyskryminacyjnych

» Znajomosc regulacji prawnych: Rozumienie, jakie prawa
chronig osoby przed dyskryminacjg | przemocg, w tym
miedzynarodowych konwencji (np. RODO, Deklaracja Praw
Cztowieka) i krajowych przepisow dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminaciji.

 Znajomosc roznych form dyskryminacji: Rozumienie, jak
mogq przejawiac sie rozne formy dyskryminacji — od Jawnych
aktow agresiji po subtelne formy, takie jak mikroagresje czy
stereotypowe postrzeganie grup spotecznych.




1. Kompetencje w zakresie wiedzy o roznorodnosci
c) Znajomos¢ mechanizmow uprzedzen i marginalizacji

 Zrozumienie mechanizmow spotecznych, ktore
prowadzga do marginalizacji grup: Wiedza na temat
mechanizmow wykluczenia, jak stereotypy, biasy
(uprzedzenia) czy strukturalne nierownosci.

* Dostrzeganie dynamicznych relacji wiadzy: Wiedza o
tym, jak struktury spoteczne i ekonomiczne wptywajg na to,
ktore grupy majg dostep do zasobow, mozliwosci czy
wtadzy.




2. Kompetencje w zakresie kwestionowania stereotypow
a) Krytyczne myslenie

» Zdolnosc¢ do kwestionowania norm i zalozen: Umiejetnosc¢
kwestionowania powszechnych przekonan i stereotypow, ktore sg
czesto nieswiadome i przyjete za pewnik. Chodzi o myslenie w
kategoriach ,dlaczego to jest uznawane za prawde?” oraz ,kto na
tym zyskuje, a kto traci?”.

= Analiza i dekonstruowanie stereotypow: Umiejetnosc
rozpoznawania, jak okreslone grupy sg przedstawiane w mediach,
popkulturze czy edukacji, a takze umiejetnosc rozbijania tych
obrazow na czynniki pierwsze.




2. Kompetencje w zakresie kwestionowania stereotypow

b) Samorefleksja

- Swiadomos$é witasnych uprzedzen: Umiejetnosc refleks;
nad wtasnymi przekonaniami i uprzedzeniami, ktore moga
wptywac na postrzeganie innych osob. To wazna kompetencja
W procesie samoksztatcenia i rozwijania bardziej
iInkluzywnego podejscia.

* Otwartos¢ na nauke i zmiany: Gotowos¢ do przyjecia
nowych informacji i perspektyw, zwtaszcza gdy okazuje sie,
ze nasze dotychczasowe przekonania sg oparte na
stereotypach.




2. Kompetencje w zakresie kwestionowania stereotypow

c) Komunikacja bez uprzedzen

* Dbanie o inkluzywnosc jezykowa: Umiejetnosc
postugiwania sie jezykiem, ktory nie wzmacnia

= stereotypow ani nie marginalizuje grup. Chodzi o to, by w
rozmowach unikac¢ stwierdzen, ktore mogg byc¢ szkodliwe,
wykluczajgce czy dyskryminujgce.

- Budowanie przestrzeni na dialog: Tworzenie atmosfery,

w ktorej osoby z roznych grup czujg sie bezpiecznie |
swobodnie dzielg swoimi doswiadczeniami, a stereotypy

mogg byC obalane przez otwartg dyskusje.




2. Kompetencje w zakresie kwestionowania stereotypow

d) Zdolnos¢ do wytapywania mikroagresji

 Rozpoznawanie mikroagresji: Mikroagresje to drobne,
codzienne wyzwiska, pytania czy komentarze, kiore
moga byc ranigce, chociaz na pierwszy rzut oka wydajg
sie niewinne. Kompetencja w rozpoznawaniu takich
subtelnych form dyskryminacji pozwala na ich
eliminowanie.

 Reagowanie na mikroagresje: Zdolnosc do
interweniowania, gdy zauwazysz, ze ktos jest ofiarg

* mikroagresiji, | gotowosc¢ do reagowania w sSposob, ktory
edukuje innych | zmienia ich postawy.




3. Kompetencje w zakresie budowania rownosci i szacunku

a) Przeciwdziatanie uprzedzeniom i wykluczeniu

Wdrazanie dziatan na rzecz rownosci: Praktyczne
umiejetnosci w tworzeniu polityk, ktdére promujg rownosc¢
szans, np. w procesach rekrutacji, awansow, dostepnosci do

zasobow czy w tworzeniu programow rozwoju dla osob z grup
marginalizowanych.

Konstruktywne rozwiazywanie konfliktow: Umiejetnosc
mediacji | rozwigzywania konfliktow, ktore wynikajg z
nieporozumien miedzy réznymi grupami, W sposob, ktory
promuje szacunek | wspotprace.




3. Kompetencje w zakresie budowania rownosci i szacunku
b) Zdolnosci przywoédcze w kontekscie rownosci

 Budowanie inkluzywnej kultury organizacyjnej:
Umiejetnosc¢ tworzenia kultury organizacji (w pracy, szkole,
instytucjach) opartg na zasadach rownosci, szacunku |
roznorodnosci.

» Zarzadzanie w roznorodnym zespole: Wykorzystanie sity
roznorodnosci w zespole i umiejetnosc¢ zarzadzania nim w
taki sposob, by kazda osoba czuta sie akceptowana i
wartosciowa.




3. Kompetencje w zakresie budowania rownosci i szacunku

c) Edukacja antydyskryminacyjna

= Szkolenie i edukowanie innych: Kompetencja w zakresie prowadzenia
warsztatow, szkolen czy dziatan edukacyjnych, ktére pomagajg w
prz,ebiamywaniu stereotypoOw | promujg zrozumienie oraz akceptacje dla innych
0sob.

* Promowanie rownosci ha roznych poziomach: UmieLetnoé_c’: wprowadzania
zmian na poziomie lokalnym (np. w miejscu pracy, w szkole) i na poziomie
spotecznym (np. poprzez kampanie, dziatania obywatelskie).

* Podsumowujac, kompetencje w zakresie roznorodnosci oraz kwestionowania
stereotypow to nie tylko zdobywanie wiedzy, ale przede wszystkim umiejetnosc
jej zastosowania w codziennym zyciu. Kluczowym aspektem jest rozwoj
samoswiadomosci, gotowosc do refleksji nad wtasnymi postawami, a takze

aktywne angazowanie sie w promowanie rownosci i szacunku w szerokim
kontekscie spotecznym.

= Jakie z tych kompetencji sg dla Ciebie szczegolnie istotne w Twojej pracy

lub zyciu codziennym?




STEREOTYPIZACJA

* Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow pod katem ptci |
rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy.

* Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow pod kgtem ptci
oraz promowanie rownych szans dla kobiet | mezczyzn na
rynku pracy to bardzo istotny temat, ktéry ma kluczowe
Znaczenie w walce z nierownosciami ptciowymi. Stereotypy
dotyczgce rol zawodowych, ktore przypisujg kobiety do
niektorych zawodow, a mezczyzn do innych, nie tylko
ograniczajg mozliwosci obu ptci, ale rowniez prowadzg do
nierownosci w dostepie do pracy, awansow czy
wynagrodzenia.




1. Rozpoznanie stereotypow zawodowych na rynku pracy
a) Stereotypowe postrzeganie zawodow

 Zawody zdominowane przez kobiety: Stereotypy czesto przypisuja

Kobiety do zawodow zwigzanych z opiekg, edukacjg, zdrowiem (np.
pielegniarki, nauczycielki, sekretarki) czy pracg administracyjng. Te
oranze mogg byc postrzegane jako mniej prestizowe, gorze;
opftacane i niosgce mniejsze mozliwosci awansu.

- Zawody zdominowane przez mezczyzn: Wiele osob uwaza, ze
mezczyzni powinni pracowac w zawodach technicznych,
inzynieryjnych, w IT, a takze w zawodach zwigzanych z sitg fizycznag
(np. budownictwo, WOjSkO straz pozarna). Przypisanie tych rol do
jednej ptci wp’rywa na to, jak mtodzi ludzie wybierajg swojg sciezke

zawodowa, a takze na postrzegame kompetencji osob w danym
zawodzie.




1. Rozpoznanie stereotypow zawodowych na rynku pracy
b) Dyskryminacja piciowa w procesie rekrutacji

* Preferencje ptciowe w ogtoszeniach o prace: Czesto
ogtoszenia rekrutacyjne mogg zawierac niejawne (albo
jawne) preferencje co do ptci, np. wymagania dotyczgce
,meskiej sity” w ogtoszeniach o prace w przemysle czy
,kobiecosci” w ogtoszeniach dla zawodow zwigzanych z
opieka.

* Biased Hiring: Rekruterzy moga podswiadomie preferowac
jedng ptec, nie uwzgledniajgc petni potencjatu kandydatow,
CO ogranicza roznorodnosc w organizacjach | wptywa na
wyniki ekonomiczne firm.




1. Rozpoznanie stereotypow zawodowych na rynku pracy
c) Réznice w wynagrodzeniu

* Luka ptacowa miedzy piciami: Kobiety w wielu
branzach zarabiajg mniej niz mezczyzni, mimo ze
wykonujg te samag prace. Czesto jest to efektem
stereotypow zwigzanych z postrzeganiem wartosci
pracy kobiet w porownaniu do pracy mezczyzn.




2. Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow

a) Edukacja i swiadomos¢

- Zwiekszanie swiadomosci w szkotach i na uczelniach: Warto od
najmtodszych lat ksztattowacC postawy, ktore zachecajg zarowno
dziewczeta, jak | chtopcow do wyboru szerokiego wachlarza
zawodow. Programy edukacyjne powinny promowac réznorodnosc
wyborow zawodowych | przetamywac stereotypy dotyczgce tego,
"co Jest dla mezczyzn", a "co dla kobiet".

- Pokazywanie wzorcow do nasladowania: \Warto prezentowac
zarowno kobiety, jak I mezczyzn w nietypowych zawodach. Kobieta,
ktora odnosi sukcesy w branzy IT, inzynierii czy biznesie, moze byc
dla mtodych dziewczyn inspiracjg do pojscia w tym kierunku. Z kolei
mezczyzna pracujgcy w przemysle spozywczym czy opiece moze
stanowicC przyktad dla mtodszych chtopcow.




2. Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow

b) Zmiana w polityce rekrutacyjnej i pracy

* Neutralnosc piciowa w ogtoszeniach o éarace_: Zmiana jez%/ka W ogtoszeniach
co do ptci, np. zamiast uzywac okreslen

o prace, ktory nie sugeruje prefe_renq)i( ] z
,SZukamy mezczyzny na stanowisko mozna pisac ,poszukujemy osoby na

stanowisko X". Wazne %_est rowniez uwzglednienie kompetencji, a nie cech
zewnetrznych (np. sita fizyczna), ktore mogg wynikac z pici.

= Transparentnosc ptacowa: Firmy mogg wdrozyC zasady przejrzystosci
ptacowej, by eliminowac luki ptacowe miedzy ptciami w tym samym zawodzie.

Wprowadzenie standardow dotyczgcych wynagrodzen wedtug stanowisk,
niezaleznie od pfci, moze pomoc zniwelowac roznice.

* Rozwoj polityk réwnxch szans: Tworzenie i wdrazanie polityk
antydyskryminacyjnych, ktore w sposob swiadomy przeciwdziatajg zjawisku

stereotypizacji ptci w rekrutacjach, rozwoju kariery czy ocenie wynikow pracy.

b
J




2. Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow

c) Mentorstwo | programy wsparcia

* Programy mentoringowe: Tworzenie inicjatyw, w ktorych kobiety
| mezczyzni mogg petnic role mentoréw | mentorek w swoich
dziedzinach. Dzieki temu osoby z roznych grup spotecznych beda
mogty nawigzywac relacje zawodowe oparte na wiedzy |
doswiadczeniu, a nie na stereotypach.

 ROwnosc¢ szans w awansach: Zapewnienie rownego dostepu do
szkolen, awansow, oraz innych srodkow rozwoju zawodowego
niezaleznie od pici. Przeciwdziatanie ukrytym barierom, ktore
mog3a powstrzymywac kobiety lub mezczyzn przed zdobywanlem
\évyzszycr? stanowisk w zdominowanych przez jedng ptec
ranzac




3. Promowanie rownych szans na rynku pracy

a) Dziatania w zakresie polityki rodzinnej

Elastycznos¢ czasu pracy. Wprowadzenie elastycznych godzin pracy,
pracy zdalnej czy innych rozwigzan umozliwiajgcych tgczenie zycia
zawodowego z prywatnym, bez wzgledu na ptec. W szczegolnosci kobiety,
ktore czesto sg gtownymi opiekunkami dzieci, mogg korzystac z takich
rozwigzan, ale 1 mezczyzni powinni miec takie same prawa do elastycznosci
W pracy.

Urlop ojcowski i dzielenie obowigzkoéw rodzinnych: Zachecanie do
rownego podziatu obowigzkow domowych | opieki nad dzieCmi poprzez
promowanie urlopOw ojcowskich i wspieranie mezczyzn w petnieniu rol
rodzicielskich.




3. Promowanie rownych szans na rynku pracy

b) Zmiana w strukturach organizacyjnych

 Rowny dostep do awansow: Stworzenie struktur, ktore nie
faworyzujg jednej ptci w awansach zawodowych. Nalezy
rozwijac polityki promujgce rownosc¢ w ocenie pracy | dostep
do menedzerskich stanowisk dla obu ptci.

 Rownosc¢ szans w liderkach i liderach: Promowanie
kobiet na stanowiskach kierowniczych w branzach, ktore sg
tradycyjnie zdominowane przez mezczyzn, oraz promowanie
mezczyzn w branzach zdominowanych przez kobiety.




4. Wyzwania w walce ze stereotypami
a) Opor spoteczny

» Zmiana mentalnosci | tamanie stereotypow to proces
dtugotrwaty. Wiele osob moze byc¢ nieswiadomych istnienia
takich stereotypow, a inne mogg opierac swoje przekonania na
tradycjach, ktore sg gteboko zakorzenione w spoteczenstwie.

* b) Wielka odpowiedzialnos¢ mediow i kultury

* Media majg ogromny wptyw na ksztattowanie postrzegania ptci
w roznych zawodach. Czesto promujg wyidealizowane obrazy
zawodow zwigzanych z ptcig, co moze podtrzymywac
stereotypy. Istotne jest, aby media promowaty obrazy osob

wykonujgcych rozne zawody, niezaleznie od ptci.



STEREOTYPIZACJA

* Przeciwdziatanie stereotypizacji zawodow pod katem pfici |
promowanie rownych szans kobiet | mgzczyzn wymaga
wieloaspektowego podejscia. To praca na poziomie
edukacji, polityki rekrutacyjnej, kultury organizacyjnej, a
takze w ramach szerokie] promocji rownosci ptci w
spoteczenstwie. Zmiana ta wymaga zaangazowania roznych
instytucji, organizacji oraz samego rynku pracy, by stworzyc
przestrzen, w ktorej kobieta | mgzczyzna majg rowne
mozliwosci w wyborze zawodu, rozwoju kariery i
wynagradzaniu za prace.

» Czy uwazasz, ze w Twoim srodowisku pracy lub wsrod
Zznajomych




Kompetencje menedzerskie kobiet

= Wspieranie kompetencji menedzerskich kobiet to proces, ktory
obejmuje zarowno rozwoj indywidualny, jak i tworzenie
sprzyjajgcego srodowiska w organizacjach.

Ponizej kilka kluczowych obszarow:
1. Rozwoj umiejetnosci i wiedzy

* Programy szkoleniowe i mentoringowe — dostep do szkolen z

zakresu przywodztwa, zarzgdzania zespotem, negocjacji czy
strategicznego myslenia.

* Mentoring | sponsoring — mentor wspiera rozwc’){ umiejetnosci,
sponsor dodatkowo aktywnie promuje kobiete w strukturach
organizacii.

* Coaching indywidualny — wspieranie w budowaniu pewnosci
siebie, zarzadzaniu stresem | wyzwaniami na stanowiskach

Kierowniczych.



Kompetencje menedzerskie kobiet

2. Budowanie sieci kontaktow

* Networking branzowy — udziat w konferencjach, spotkaniach i
spotecznosciach kobiecych liderek.

* Grupy wsparcia i mastermindy — wymiana doswiadczen i
dobrych praktyk w bezpiecznym srodowisku.

* 3. ROwne szanse w organizacji

* Transparentne procesy rekrutacji i awansow — aby
kompetencije, a nie stereotypy, decydowaty o rozwoju kariery.

» Elastyczne formy pracy — umozliwiajgce tgczenie rol
zawodowych | prywatnych.

* Polityki anttyqusk_ minacyjne i antybiasowe — budowanie
kultury opartej na inkluzywnosci.




Kompetencje menedzerskie kobiet
4. Wzmacnianie pewnosci siebie i widocznosci

= Warsztaty z wystapien publicznych 1 komunikacji — pomoc w
zwiekszeniu widocznoscl w organizacji | branzy.

 Budowanie marki osobistej — zarowno offline (w miejscu pracy), jak i
online (LinkedlIn, publikacje eksperckie).

5. Wsparcie systemowe 1 kulturowe

» Zaangazowanie liderow organizacji — mezczyzn i kobiet — we
wspieranie roznorodnosci.

* Programy rownosci ptacowej i przejrzystosci wynagrodzen.

* Promowanie role models — pokazywanie kobiet-liderek jako
iInspiracji dla innych.




Indywidualny plan rozwoju dla kobiet, ktore chca
same wzmachniac swoje kompetencije liderskie

* Indywidualny plan rozwoju mozna potraktowac jak mape
drogowa — krok po kroku pokazuje, jak wzmacniac swoje
kompetencje menedzerskie

Indywidualny Plan Rozwoju Menedzerki

* 1. Autodiagnoza i cele

= Zrob analize swoich mocnych stron (np. test Gallupa, MBTI,
DISC).

» Zidentyfikuj obszary do rozwoju (np. komunikacja, delegowanie,
strategiczne myslenie).

- Ustal konkretny cel (np. ,WW ciggu roku chce prowadzic zespot 5-

AN

/:




Indywidualny Plan Rozwoju Menedzerki

2. Rozwoj kompetencji twardych i miekkich

* Twarde (biznesowe): zarzgdzanie projektami, analiza
finansowa, zarzgdzanie KPI.

* Miekkie (prz wédczez: komunikacja, asertywnosc, radzenie
sobie z konfliktem, motywowanie zespotu. |
Dziatania: kurs online, studia podyplomowe, szkolenia
branzowe.

= 3. Mentoring i coaching
» Znajdz mentora (osobe, ktora osiggneta to, do czego dazysz).

* Rozwaz coaching — skoncentrowany na budowaniu pewnosci
siebie | skutecznych nawykow liderskich.




Indywidualny Plan Rozwoju Menedzerki
4. Budowanie marki osobistej

» Aktywnie udzielaj sie na Linkedln — publikuj eksperckie
tresci.

» Zabieraj gtos na spotkaniach, konferencjach czy panelach.
» Zadbaj o spojny wizerunek — ekspercki, ale autentyczny.
* 5. Networking i wsparcie

* Dotgcz do grup kobiet-liderek (np. Lean In, Vital Voices,
lokalne kluby biznesowe).

» Tworz mastermindy (regularne spotkania z innymi kobietami

_0podobnych celach).




Indywidualny Plan Rozwoju Menedzerki
6. Cwiczenie przywodztwa w praktyce
* Wez odpowiedzialnosc za projekt w pracy.
* Trenuj delegowanie — nawet w matych zadaniach.
» Szukaj okazji do wystgpien publicznych | prowadzenia spotkan.
= 7. Robwnowaga i odpornosc¢ psychiczna

* Pracuj nad zarzgdzaniem stresem (medytacja, sport, techniki
oddechowe).

» Ustal priorytety | granice — umiejetnosC odmawiania jest

Kluczowa.

* Dbaj 0 regeneracje — bez niej trudno byc¢ skuteczng liderka.




Indywidualny Plan Rozwoju Menedzerki

8. Ewaluacja i korekta planu
» Raz na kwartat podsumuj swoje postepy.
= Aktualizuj cele, dodawaj nowe umiejetnosci.

» Celebruj osiggniecia (nawet te mate).




Praktyczny plan dziatania dla firmy

* Ponizej znajdziesz plan dziatan dla firmy, ktora chce realnie

wspierac rozwoj kobiet w rolach menedzerskich. To podejscie
tgczy szkolenia, kulture organizacyjng | systemowe wsparcie.

Plan dziatan dla firmy wspierajacej rozwoj] menedzerek
1. Diagnoza i strategia

= Audyt obecnej sytuaciji (ile kobiet jest na stanowiskach
Kierowniczych, jakie majg bariery rozwojowe).

» Ustalenie celow (ng. wzrost udziatu kobiet w kadrze
menedzerskie] o X% w 3 lata).

» Komunikacja strategii rownosciowej w catej organizacii.




Praktyczny plan dziatania dla firmy

2. Szkolenia i rozwoj kompetencji

= Akademia liderska dedykowana kobietom — moduty: przywodztwo,
zarzgdzanie zmiang, negocjacje, finanse dla menedzerow.

= Warsztaty z pewnosci siebie, asertywnosci | wystgpien publicznych.
= Coaching i programy rozwoju indywidualnego.

3. Mentoring i sponsoring

* Formalny program mentoringowy (menedzerki + senior liderzy).

= Sponsoring — liderzy w organizacji promujg kobiety do kluczowych projektow i
awansow.

* Wewnetrzna sieC wsparcia kobiet (peer-to-peer mentoring, mastermindy).




Praktyczny plan dziatania dla firmy
4. Rowne szanse i polityki HR
= Transparentne kryteria awansow | wynagrodzen.
* Monitorowanie roznic ptacowych i ich niwelowanie.

= Elastyczne formK racy fhybrydowoéé, elastyczne godziny)
wspierajgce work-life balance.

5. Widocznosc i role models
* Promowanie kobiet-liderek jako ambasadorek wewnatrz
organizaciji.

= Udziat kobiet w panelach, konferencjach i wydarzeniach
branzowych.

= Kampanie wewnetrzne ,kobiety w przywodztwie” pokazujgce




Praktyczny plan dziatania dla firmy
6. Networking I partnerstwa
» Organizacja cyklicznych spotkan networkingowych.

» Wspotpraca z organizacjami wspierajgcymi kobiety w biznesie
(np. Vital Voices, Fundacja Liderek Biznesu).

* Program wymiany wiedzy miedzy oddziatami/zespotami.
7. Ewaluacja i mierzenie efektow

- ]Ic:_{egularne ankiety satysfakcji i badan zaangazowania kobiet w
irmie.

» Raportowanie KPI: liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych,
udziat w szkoleniach, satysfakcja z rozwoju.

= Korekta dziatan na podstawie wynikow i feedbacku.




Praktyczny plan dziatania dla firmy

8. Kultura organizacyjna

» Szkolenia anty-biasowe dla menedzerow i rekruterow.

* Promowanie stylu przywodztwa opartego na
roznorodnosci.

* Wigczenie mezczyzn w inicjatywy rownosciowe (nie tylko
,kobiece programy”).




Sposoby na podniesienie Swiadomosci o
zarzadzaniu roznorodnoscia
» Sama strategia roznorodnosci nie wystarczy — kluczowe jest
podniesienie swiadomosci pracownikow i liderow

- Jak podniesc¢ swiadomosc na temat zarzadzania
roznorodnoscig?

1. Edukacja i szkolenia

= Warsztaty nt. nieuswiadomionych uprzedzen (unconscious bias
training).

= Szkolenia dla menedzerow z zarzgdzania zroznicowanymi
zespotami.

* E-learningi dostepne dla wszystkich pracownikow, takze w



Sposoby na podniesienie swiadomosci o
zarzadzaniu roznorodnoscia

2. Komunikacja wewnetrzna

* Regularne kampanie edukacyjne (newslettery, plakaty,
podcasty firmowe).

= Historie pracownikow (,voices of diversity”) —
pokazywanie perspektyw roznych osob.

= Jasny jezyk inkluzywny w dokumentach, ogtoszeniach
rekrutacyjnych i komunikatach.




Sposoby na podniesienie Swiadomosci o
zarzadzaniu roznorodnoscia
3. Zaangazowanie liderow
* Publiczne deklaracje zarzgdu i menedzerdow o znaczeniu réznorodnosci.

= Liderzy jako ambasadorzy (np. opowiadajg o wiasnych doswiadczeniach z
roznorodnoscig).

= Wigczenie D&l do KPI menedzerow (np. roznorodnosc w rekrutacji, rozwoj
talentow).

* 4. Inicjatywy i wydarzenia

* Obchody dni zwigzanych z roznorodnoscig (_nﬁ. Dzien Kobiet w Biznesie,
Pride Month, International Day of Persons with Disabilities).

* Panele dyskusyjne z ekspertami i inspirujgcymi goscmi.
= Gry i symulacje biznesowe pokazujace site roznorodnych zespotow.




Sposoby na podniesienie sSwiadomosci o
zarzadzaniu réznorodnoscia

5. Polityki i praktyki
* Wprowadzenie kodeksu réznorodnosci i inkluzywnosci.

= Tworzenie grup B_racowr)iczych (employee resource groups,
ERG) np. dla kobiet, osob mtodych, seniorow, osob z
niepetnosprawnosciami.

= Jasne procedury reagowania na dyskryminacje | mikroagresije.
= 6. Mierzenie i transparentnosc¢

= Audyt roznorodnosci ‘np. analiza ptci, wieku, pochodzenia,
stylow pracy w zespotach).

» Raportowanie wskaznikow D&l w raportach ESG.
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Sposoby na podniesienie Swiadomosci o
zarzadzaniu roznorodnoscia

» Efekt: swiadomosc¢ roznorodnosci rosnie, gdy
pracownicy rozumiejq jej wartosc
biznesowa I ludzka — ze to nie ,modny
trend”, ale realny czynnik wptywajacy na
Innowacyjnosc, satysfakcje 1 wyniki firmy.




Jak podnies¢ swiadomos¢ poprzez przykiady
sukcesow kobiet

* Przyktady sukcesow kobiet w rolach, ktore stereotypowo uznaje sie
za ,meskie’, to jedno z najskuteczniejszych narz?d.m udowania
swiadomosci roznorodnosci. Takie przyktady obalajg uprzedzenia i
Inspirujg innych.

1. Technologia i IT

= Sheryl Sandberg — byta COO Facebooka, wspottworzyta skalowanie
firmy do miliardow uzytkownikow.

= Susan Wojcicki — przez lata CEO YouTube, jedna z najbardzie;
wptywowych osob w branzy technologiczne,;.

= Ada Lovelace — pionierka programowania, uznawana za ,pierwszg
programistke swiata”.

* (- Pokazuje, ze kobiety sg innowatorkami i liderkami nawet w
sektorach silnie zmaskulinizowanych.




Jak podnies¢ swiadomos¢ poprzez przyktady
sukcesow kobiet

2. Nauka i badania

Marie Skiodowska-Curie — jedyna osoba na swiecie z dwiema
Nagrodami Nobla w roznych dziedzinach nauki.

Jennifer Doudna i Emmanuelle Charpentier — nagrodzone
Noblem za odkrycie technologii CRISPR, rewolucji w genetyce.

Katie Bouman — kierowata zespotem, ktory stworzyt pierwszy
obraz czarnej dziury.

- Przetamywanie stereotypu, ze nauki sciste sg ,meska
domeng”.




Jak podnies¢ swiadomosc poprzez przyktady
sukcesow kobiet

3. Biznes i finanse

* Christine Lagarde — pierwsza kobieta prezes Europejskiego
Banku Centralnego.

* Mary Barra — CEO General Motors, pierwsza kobieta na
czele globalnego koncernu motoryzacyjnego.

* Whitney Wolfe Herd — zatozycielka Bumble, najmtodsza
miliarderka ,self-made”.

* Udowadniajg, ze kobiety skutecznie prowadzg wielkie
korporacje I instytucje finansowe.




Jak podnies¢ swiadomos¢ poprzez przyktady
sukcesow kobiet

4. Polityka i stanowiska decyzyjne

= Angela Merkel — przez 16 lat kanclerz Niemiec, uznawana
za jedng z najpotezniejszych osob swiata.

* Ursula von der Leyen — przewodniczgca Komisji
Europejskie;.

= Jacinda Ardern — byta premier Nowej Zelandii, chwalona za
empatyczne przywodztwo.

= L amig stereotyp ,twardej polityki” jako meskiej domeny,
pokazujgc rozne style przywodztwa.




Jak podniesc¢ swiadomosc poprzez przyktady
sukcesow kobiet
5. Sport

* Serena Williams — ikona tenisa, wielokrotna mistrzyni
wielkoszlemowa.

- Ilga Swiatek — nr 1 $wiatowego rankingu tenisistek, symbol
determinacji i konsekwencii.

* Simone Biles — jedna z najwybitniejszych gimnastyczek w
historii, walczgca takze o zdrowie psychiczne w sporcie.

* Przetamujg bariery fizyczne i spoteczne, inspirujgc kolejne
pokolenia.




Jak podniesc¢ swiadomosc¢ poprzez przyktady
sukcesow kobiet
» Jak to wykorzystac w firmie?

 Kampania inspiracyjna: seria maili/artykutow ,Kobiety, ktore
Zmieniajg swiat”.

 Spotkania z role models: zaproszenie kobiet-liderek z
roznych branz na webinary.

= Case studies w szkoleniach: pokazywanie sukcesow kobiet
jako przyktadow w programach rozwojowych.

- Storytelling wewnetrzny: prezentowanie takze sukcesow
kobiet z wlasnej organizacji.




Dziekuje za wspotprace

dr Jarostaw Legiec
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