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STUDIUM PRZYPADKU

Opracowane w ramach projektu: “The Hexagonal Leader”

Nazwa organizacji

Orange Hill Sp. z 0.0.

Strona internetowa organizacji

www.orangehill.pl

Logotyp organizacji

ORANGE HILL

Typ organizacji

X organizacja biznesowa

[J administracja publiczna

[J NGO’s

1 inna (jaka?) oo

Wielko$¢ organizacji

XI mata
[ ]$rednia
[ ]duza

Branza
Badania — Szkolenia - Doradztwo

Kroétki opis organziacji

Firma szkoleniowo-konsultingowa specjalizujgca sie w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, ponad 10
pracownikéw, kierowana przez kobiety. Enterprise oferuje szkolenia z umiejetnosci miekkich i narzedzi
do analizy w firmie. Firma jest rowniez beneficjentem dotacji unijnych i prowadzi kilka projektéw
uczenia sie przez cate zycie na poziomie europejskim.

Amﬁff&féﬁ OOO DIVERSITY ECIPAR g GrOWthC oop I
w;,,r—*'r\:‘ | developing people -

i\ VELENJE SLOVENIA
INDEPCIE



- Co-funded by the
THL: 2019-1-PL01-KA204-064982 Erasmus+ Programme
hexagloeggler of the European Union

Opis stadium przypadku (sytuacja / problem) [max 2000 wyrazéw]

W firmie pracujg prawie same kobiety tej samej narodowosci w wieku 23-35 lat. Osoby zatrudnione,
podobnie jak wtasciciel, w wiekszosci majg mate dzieci i dobrze sie rozumiejg. W firmie panuje dobra,
przyjazna atmosfera. W rekrutacji osoby bezdzietne, mezczyzni lub osoby powyzej 40 roku zycia sg
odrzucani, poniewaz ,,nie pasujg” do istniejgcego zespotu. Analiza sytuacji wykazata, ze wtascicielka jest
pod silnym wptywem nieswiadomych postaw, przez co jej decyzje nie sg oparte na obiektywnych,
merytorycznych kryteriach i w efekcie zbudowata bardzo jednorodny zespét.

Decyzje wtasciciela konsekwentnie stawiajg przed firmg nastepujgce wyzwania:

e W ostatnich latach firma przezyta prawdziwy , baby-boom” — wzrosta liczba absencji z powodu
cigzy, urlopu macierzynskiego i opieki nad dzieckiem. Organizacja nie jest przygotowana do
zabezpieczania projektéw pod wzgledem zasobdéw ludzkich (stabilno$é zatrudnienia,
niewystarczajgca liczba zmian itp.).

e Zespot staje sie coraz mniej konkurencyjny - mysli konwencjonalnie, powtarza sprawdzone
rozwigzania - od dtuzszego czasu nie proponuje nowego projektu

e Potencjat pracownic nie jest wtasciwie wykorzystywany — osoby do projektéw wybierane sg nie
na podstawie kryteriow merytorycznych, ale np. faktu posiadania dziecka lub kryteriow
subiektywnych (np. lata znajomosci szefa) decyduja,

e Pojawia sie coraz wiecej konfliktéw, a pracownicy czujg sie niesprawiedliwie traktowani przez
wtascicieli.

Sugerowane rozwigzania (za i przeciw)

1. Natychmiastowe zwiekszenie réznorodnosci pracownikdw — aby zastgpic¢ zwalniane osoby,
zatrudni¢ osoby, ktore rdznicujg zespdt pod wzgledem wieku, pfci, a najlepiej takze pod
wzgledem kulturowym (jesli to mozliwe). Rozwigzanie jest jednak nieuzasadnione i nie
wyeliminuje Zzrddta problemu, jakim sg silne nieSwiadome uprzedzenia wtascicieli

2. Wdrozy¢ program budowania swiadomosci nieswiadomych postaw i ich negatywnego wptywu
na procesy decyzyjne w miejscu pracy. Rozwija¢ kompetencje menedzerskie w obszarze
nieswiadomych uprzedzen

3. Wdrazac praktyki i narzedzia wspierajgce podejmowanie decyzji wolne od nieswiadomych
uprzedzen

Wybrane rozwigzanie

Wybrano rozwigzania 2 i 3:

2. Wdrozy¢ program budowania swiadomosci nieSwiadomych postaw i ich negatywnego wptywu na
procesy decyzyjne w miejscu pracy. Rozwija¢ kompetencje menedzerskie w obszarze nieswiadomych
uprzedzen

3. Wdraza¢ praktyki i narzedzia wspierajgce podejmowanie decyzji, ktére sg wolne od nieswiadomych
uprzedzen
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Uzasadnienie podjetej decyzji

Rozwigzanie nr 1 jest bezzasadne (nie ma merytorycznych powoddéw zwolnienia wybranych oséb) i nie
wyeliminuje to Zrdédta zasadniczego problemu, jakim jest silne nieSwiadome uprzedzenie wtascicieli.

Rozwigzania 2 i 3 sg adekwatne do opisanych wyzwan. Zrédtem zdiagnozowanych probleméw jest
nieSwiadome nastawienie, ktére silnie napedza decyzje wtasciciela firmy.

Rozwigzania te zastosowane razem, docierajg do sedna problemu i sg polecane w praktyce przez
ekspertéw zajmujacych sie tematem nieSwiadomych uprzedzen: nie da sie wyeliminowad z proceséw
decyzyjnych czynnikdw nieswiadomych, interwencja polega na uswiadomieniu sobie ich istnienia,
umiejetnosci rozpoznawania ich oraz ¢wiczenie technik i metod ograniczajgcych wptyw nieswiadomych
uprzedzen na procesy decyzyjne.

Rozwigzanie wdrozone w praktyce

1. Budowanie $wiadomosci procesdow poznawczych i automatyzmow médzgu.

2. Test IAT

3. Rozpoznawanie nie$wiadomych uprzedzen i budowanie Swiadomosci ich wystepowania we wtasnych
decyzjach

4. Wdrazanie narzedzi i technik ograniczajgcych nieSwiadome uprzedzenia w decyzjach (rekrutacja
merytoryczna, nieobiektywne opisy stanowisk, rekrutacja na slepo, kolegialne podejmowanie decyzji,
wszyscy przy stole itp.)

5. Budowanie kultury organizacji ograniczajgcej uprzedzenia: kultura informacji zwrotnej, wspdlne
podejmowanie decyzji, konsultacje, weryfikacja decyzji przez inne osoby itp.

6. Wspotpraca z roznymi ludZzmi | sSrodowiskami

Czego sie nauczyliSmy?

Nieswiadome uprzedzenia (btedy poznawcze) sg jedng z najwazniejszych barier w podejmowaniu
decyzji przez managerow w miejscu pracy. Czesto to one decydujg za nas, kim otaczamy sie w naszym
Srodowisku pracy, kogo zatrudniamy do zarzgdzania ludzmi, a kogo do analizy danych. W wyniku
nieswiadomego uprzedzenia kompetencje osdb, z ktérymi pracujemy, zostang odsuniete na bok.
Podswiadomie bedziemy kierowaé sie stereotypami, co przetozy sie na silne nieSwiadome uprzedzenia
wobec ludzi lub catych grup spotecznych. Jednoczesnie bedziemy preferowac ludzi, ktérzy s do nas
podobni, majg podobne doswiadczenia, wyznajg te same wartosci, myslg w ten sam sposéb. W ten
sposob stworzymy jednorodne zespoty. Daje to co prawda poczucie bezpieczenistwa, dobrg atmosfere
zrozumienia, wzajemng zgodnos$¢ pogladdw. Z drugiej jednak strony takie zespoty majg ograniczong
kreatywno$¢, osiggajg nizszy poziom innowacyjnosci, sg mniej otwarte na zmiany i mniej elastyczne.
Badania pokazujg, ze radzg sobie gorzej z ambitnymi projektami.
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Powigzanie z 6 kompetencjami rozwijanymi w ramach projektu

Opisane studium przypadku dotyczy procesu decyzyjnego, ktory — jako podejmowanie decyzji - jest
jedna z szesciu podstawowych umiejetnosci rozwijanych w ramach projektu Hexagonal Leader.

Wiasciciel musiat stawi¢ czota wyzwaniom, ktére w ostatnich latach zmniejszyty kreatywno$é pracy
pracownikdw, niemerytoryczne przydzielanie zadan, obnizyty wydajnos¢ pracy, zwiekszyty konflikty
w organizacji i spowodowaty pogorszenie atmosfery pracy. Wtasciciel stangt przed dylematem
zwigzanym z wyborem stylu zarzadzania i musiat podjac jakas decyzje.

Whtasciciel wdrozyt program budowania swiadomosci nieswiadomych postaw i ich negatywnego
wptywu na procesy decyzyjne w miejscu pracy. Jednoczesnie rozwijat wtasne kompetencije
menedzerskie w obszarze nieswiadomych uprzedzen. Musiat przetamaé wtasne bariery i uprzedzenia
w procesie podejmowania decyzji. Wdrazat rowniez praktyki i narzedzia wspierajgce podejmowanie
decyzji wolne od nieSwiadomych uprzedzen. Zastosowat konceptualny styl podejmowania decyz;ji,
ktory prezentuje podejscie spoteczne. Zachecat do kreatywnego myslenia i wspdtpracy. Wtasciciel byt
zorientowany na osigganie celdow dtugoterminowych. W efekcie udato mu sie zbudowa¢ zespét ludzi
dobrze ze sobg wspodtpracujacych i wnoszgcych innowacyjne pomysty.
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