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ABSTRACT

Objective: The purpose of this article is to evaluate the impact of an inclusive
leader on creating a team of employees and to demonstrate the benefits of creating
an inclusive work environment. Teams led by an inclusive leader are characterized
by specific features that can positively affect the quality of their work and thus the
way the organization functions.

Methods: The article draws on a global study on inclusivity in organizations, ti-
tled: Building a True Culture of Inlusion. The research was developed by Kincentric
agency. In the research process, the author used the method of literature analysis of
the topic and keywords, as well as secondary research analysis, and developed the
final conclusions.

Results: The results of the study allow us to identify the benefits associated with
the functioning of an inclusive leader in an organization. A number of identified
advantages from the application of inclusion in the enterprise allow us to conclude
that teams operating in an inclusive work environment are more committed, united
and more effective in their activities than other teams.

Discussion: The environment in today’s reality is very diverse, mainly due to the
streamlined migration of the population. This is forcing organizations and their lead-
ers to become increasingly capable of managing diversity in order to create effective
work teams. The solution to this problem may be the implementation of an inclusive
leader in a company. Inclusiveness is a characteristic that defines a person who finds
himself in many social groups and is able to unite representatives of different groups.

KEYWORDS: inclusiveness, inclusive leader, leadership role, employee teams, work en-
vironment, diversity management

ABSTRAKT

Cel: Celem artykutu jest ocena wplywu lidera inkluzywnego na kreowanie ze-
spotu pracownikéw oraz wykazanie korzysci ze stworzenia inkluzywnego $rodowiska
pracy. Zespoty kierowane przez lidera inkluzywnego charakteryzuja si¢ specyficznymi
cechami, ktére moga w pozytywny sposdb wplyna¢ na jakos¢ ich pracy i tym samym
sposéb funkcjonowania organizacji.

Metody: W artykule wykorzystano globalne badania dotyczace inkluzywnosci
w organizacjach, pt.: Building a True Culture of Inlusion. Badania zostaly opracowane
przez agencje Kincentric. W procesie badawczym, autor wykorzystal metode analizy
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literaturowej tematu i stéw kluczowych oraz analizy badan wtérnych, a takze opra-
cowal wnioski koncowe.

Wyniki: Wyniki badan pozwalaja zidentyfikowa¢ korzysci zwigzane z funkcjono-
waniem lidera inkluzywnego w organizacji. Szereg rozpoznanych zalet z zastosowania
inkluzji w przedsigbiorstwie pozwala stwierdzi¢, ze zespoly funkcjonujace w inklu-
zywnym $rodowisku pracy sa bardziej zaangazowane, zespolone i skuteczniejsze
w swoich dziataniach od innych zespotow.

Omowienie: Otoczenie w dzisiejszej rzeczywistosci jest bardzo zréznicowane,
gltéwnie ze wzgledu na usprawniong migracje ludnosci. Wymusza to na organiza-
cjachiich liderach coraz to wigkszga zdolnos$¢ do zarzadzania réznorodnoscig w celu
tworzenia skutecznych zespoléw pracowniczych. Rozwigzaniem tego problemu moze
by¢ wdrozenie w przedsigbiorstwie lidera inkluzywnego. Inkluzywnos¢ to cecha okre-
$lajaca osobe, ktora odnajduje si¢ w wielu grupach spotecznych i potrafi jednoczy¢
przedstawicieli poszczegdlnych grup.

SLOWA KLUCZOWE: inkluzywnos¢, lider inkluzywny, rola lidera, zespoly pracownicze,
srodowisko pracy, zarzgdzanie réZnorodnoscig

WPROWADZENIE

Stale zmieniajgce si¢ uwarunkowania otoczenia wymagaja od organizacji
elastycznosci w przystosowaniu si¢ do zachodzacych zmian. Uzyskanie ko-
rzy$ci ekonomicznych oraz dobrej pozycji konkurencyjnej jest w dzisiejszych
czasach duzym wyzwaniem dla przedsiebiorcow. Jako$¢ funkcjonowania oraz
mozliwosci rozwojowe organizacji w duzej mierze zaleza od posiadanych za-
sobow ludzkich (Grzesik & Szkwarek, 2015, s. 1081). Z tego wzgledu, celem
artykutu jest ocena wplywu lidera inkluzywnego na zespoly oraz ukazanie
korzysci zwigzanych ze stworzenia inkluzywnego srodowiska pracy. To za-
trudnieni pracownicy oraz lider tworza w przedsigbiorstwie zespoly, ktdre
odpowiadaja za wykonywanie czynnosci zwigzanych z prowadzeniem spraw-
nej i efektywnej dziatalnosci.

Zespoty pracownikow to usytuowane w pewnej wielopoziomowej hierarchii
grupy osob, ktore rozwijaja si¢ dzieki zachodzacej pomiedzy nimi interakeji
(Costaiin., 2018, s. 169). Zespoly sa nadzorowane oraz kontrolowane przez li-
derdw, ktorzy spelniaja w organizacja role kierowniczg (Kosy i in., 2013, s. 2049).
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Grupa pracownikéw, aby mogla wykorzysta¢ swoje mozliwosci i tym samym
determinowac wzrost firmy musi mie¢ stworzone do tego odpowiednie wa-
runki. W dobie koniecznosci odpowiedniego zarzadzania réznorodnoscia
to lider inkluzywny moze by¢ kluczowym elementem stworzenia odpowied-
niego srodowiska pracy. Jego wszelkie dziatania oparte s3 o che¢¢ wlaczenia
wszystkich pracownikéw w procesy funkcjonowania organizacji. Lider kreuje
wsrod zatrudnionych odpowiedni poziom zaufania i zaangazowania oraz
prace opartg na partnerstwie i wspotpracy.

Rola lidera w przedsiebiorstwie stale ulega transformacji ze wzgledu na
zachodzace zmiany w otoczeniu. Aktualnie, wobec lidera kreuje si¢ szereg
wyzwan zwiazanych z wystepujacymi w gospodarce kryzysami. Lider posiada
istotny wplyw na zachowania pracownikéw, stymulujgc ich zaangazowanie
w prace pomimo istniejacych trudnosci (Zheng i in., 2020, s. 45). Kreuje
w zespole réwniez zachowania innowacyjne (Koziot-Nadolna, 2020, s. 14),
ktore w efekcie moga zwigksza¢ odpornos¢ przedsigbiorstwa w dobie kry-
zysu. Autor artykutu zdecydowal si¢ na zbadanie wptywu lidera inkluzywnego
na tworzenie efektywnie funkcjonujacego srodowiska pracy, pomimo istnie-
nia kryzysow i stale poszerzajacej sie roznorodnosci w organizacjach. Cecha
charakterystyczng dzisiejszego spoleczenstwa jest wtasnie réznorodnos¢ kul-
turowa (Bunce, 2021, s. 2). Z tego wzgledu, w organizacji niezbednym dziata-
niem jest uznanie wobec réznorodnosci grup mniejszosciowych (Clycq, 2021,
s. 1-14). Liderzy powinni wlgcza¢ pracownikéw w procesy decyzyjne oraz
prowadzi¢ z nimi szczera komunikacj¢ oparta na indywidualnym podejsciu
(Jiangiin., 2021, s. 1-12). Identyfikacja korzysci z zastosowania inkluzywnego
podejécia w zarzadzaniu zespolem pozwala na rekomendacje takiego dzialania
przedsiebiorcom. Lider inkluzywny jest rozwigzaniem wobec problemow
zwigzanych z zarzadzaniem réznorodng grupa pracownikow, na ktérych
funkcjonowanie nieustannie wptywajg kryzysy gospodarcze.

Cecha inkluzywnosci w dzisiejszych czasach pelni bardzo wazng
role. Szczegodlnie, ze wzgledu na znacznie ulatwiong migracje ludnosci i rdz-
norodne spoteczenstwo. Inkluzywno$¢ oznacza ceche, ktora pozwala na wig-
czenie i zadowolenie wszystkich czlonkéw zespotu poprzez ich wsparcie
i docenienie (Nembhard & Edmondson, 2006, s. 947-948). Posiadanie tej cechy
przez lidera w organizacji moze tworzy¢ dla niej szereg korzysci. Gléwnie
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w sferze budowania wzajemnie wspolpracujacych i efektywnych zespolow
pracowniczych. Zespoly kierowane przez lideréw inkluzywnych, charaktery-
zujg sie zdecydowanie wigkszym zaangazowaniem i poswieceniem w pracy,
dzigki czemu ulatwiaja organizacji rozwdj oraz osiagniecie odpowiedniej
pozycji rynkowej.

METODY BADAWCZE

W artykule oparto si¢ o badania agencji Kincentric pt.: Building a True
Culture of Inclusion, ktérego wyniki przedstawione zostaly w raporcie pt.:
Demystifying Inclusion — Rewards and realities of fostering an inclusive culture
22023 roku. Przeprowadzone przez badaczy Kincentric analizy oparte zostaly
o zaprojektowane narzedzie Inclusion Diagnostic. Globalne badania inklu-
zywnosci koncentrowaly sie na czterech gléwnych obszarach badawczych:

1. Elementy inkluzywnosci i doswiadczenia z nimi zwigzane

2. Czynniki napedzajace i blokujace inkluzywno$¢

3. Korzyéci z zastosowania inkluzji

4. Rekomendacje dla liderow

Wszelkie prowadzone analizy maja na celu poprawe jakosci pracy lide-
réw w przedsiebiorstwach. Gléwnie w obszarze kreowania doswiadczen
zwigzanych z inkluzywnoscig oraz tworzenia kultury integracyjnej. Badania
przeprowadzono na grupie 4908 pracownikéw zatrudnionych na pelnym
etacie. Podzial respondentéw ze wzgledu na kraj zatrudnienia zaprezentowany
zostal na ponizszym wykresie.

Dobor préby badawczej nie byl w petni losowy. Udzial w badaniu za-
pewniono rownemu odsetkowi kobiet oraz mezczyzn. W doborze préby
zastosowano podejscie inkluzywne oparte na wlaczeniu pracownikéw
o réznym pochodzeniu etnicznym, regionie urodzenia czy deklarowanej
orientacji seksualne;j.
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Rysunek 1. Rozklad respondentéw uczestniczgcych w badaniu

<4

m Stany Zjednoczone = Indie = Kanada Singapur = Wielka Brytania

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 31)

W procesie badawczym jako metoda pomiaru odpowiedzi respondentow
wykorzystana zostata siedmiopunktowa skala Likerta. W procesie analizy
wykorzystano szereg technik. Do zbadania zaleznosci uzyskanych odpo-
wiedzi wykorzystano analiz¢ chi-kwadrat oraz jednokierunkowa analize
ANOVA. Do okreslenia réznych aspektow inkluzywnosci zastosowano eks-
ploracyjng analize czynnikowa.

Na potrzeby przeprowadzenia analizy w niniejszym artykule autor kon-
centruje si¢ na konkretnych obszarach badawczych z przedstawionego bada-
nia. Analizowanymi obszarami sg elementy inkluzywnosci i dos§wiadczenia
pracownikéw wobec nich oraz korzysci z zastosowania inkluzji w organi-
zacji. Dokonana zostanie wtérna ocena oraz analiza uzyskanych wynikow
z badania agencji.

ROLA LIDERA W TWORZENIU SRODOWISKA PRACY

Definicje lidera, jaki i jego potencjalne kompetencje ewoluujg wraz ze
zmianami funkcjonowania otoczenia na przestrzeni lat. Powodem tego sa
nowe wyzwania w poréwnaniu z prowadzeniem organizacji w poprzed-
nich okresach. Od lidera dzisiejszych czaséw, wymaga si¢ przede wszystkim
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odpowiedzialnego i madrego przywodztwa opartego na wieloaspektowej ana-
lizie zmieniajacego sie otoczenia (Grze$, 2022, s. 161). Podejmowanie dzialan
przez lidera, w zgodzie z powyzszym stylem przywddztwa, jest konieczne ze
wzgledu na coraz to wigkszg liczbe czynnikéw zewnetrznych wplywajacych
na funkcjonowanie organizacji.

Bardzo wazny dla calego przedsiebiorstwa jest sposéb, w jaki lider zamierza
poprawi¢ wyniki zespotu pracowniczego (Yang i in., 2023, s. 21384-21396).
Lider, w odréznieniu od innych, oddzialuje na grupe pracownikéw bez wy-
korzystywania narzedzi przymusu (Iwinska, 2023, s .15). Dzieki posiadanym
kompetencjom miekkim, tj.: emocjonalna inteligencja czy wiarygodno$¢
(Castroiin., 2022, s. 2) wplywa on na jakos¢ pracy pracownikow. Jego celem
jest stworzenie zespolu efektywnego, bazujacego na partnerstwie i wspot-
pracy. Z tego powodu, waznym aspektem jest, aby lider potrafit odnalez¢ sie
w grupie pracownikéw oraz mial odpowiednie zdolnosci do realizacji posta-
wionych celow (Szczesna, 2021, s. 95-110). Wsrdd niezbednych zdolnosci
lidera wyrdznia sie¢ umiejetno$¢ przewidywania oraz analizy kompetencji
jego pracownikow (Dzwigol-Barosz, 2014, s. 113). Do zadan lidera nalezy
réwniez rozwoj umiejetnosci cyfrowych oraz ludzkich zwigzanych z poprawa
komunikacji oraz spojnosci zespotu (Cortellazzo i in., 2019, s. 17). Sa to klu-
czowe dzialania do stworzenia zespotu pracowniczego gotowego do osiagania
sukcesow i determinujgcego wzrost organizacji.

Do najwazniejszych zadan lidera w organizacji nalezy projektowanie,
koordynacja, organizowanie dzialan,, delegowanie obowiazkéw oraz
kontrola zadan i standardéw (Kopacka, 2015, s 129-142; Goetz, 2011,
s. 23). Podejmujac te dzialania lider tworzy $rodowisko pracy w organi-
zacji. Srodowiskiem pracy okresla sie warunki fizyczne oraz spoteczne,
w ktdrych to funkcjonuja pracownicy. Wéréd nich wyroéznia sie wszystkie
narzedzia, metody pracy czy najblizsze otoczenie (Yayuk i in., 2023, s. 1609).
To grupa pracownikéw ma najwiekszy wplyw na osiggane przez organizacje
wyniki. Z tego wzgledu, liderzy muszg podejmowac dzialania zorientowane
na grupe pracownikow, szczegélnie w momencie wystapienia kryzysu
(Kolasinska, 2011). Pelnig oni role wspierajaca, zapewniajg bezpieczenstwo,
elastyczno$¢ oraz przede wszystkim uznanie i szacunek za wykonywane
obowiazki (Travaglione i in., 2017, s. 25).
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W budowaniu dobrze funkcjonujacego srodowiska pracy kluczows role od-
grywa rowniez zaufanie. Cecha ta, jest swoistym lacznikiem pomiedzy liderem
a czlonkami kierowanego zespotu (Grzes, 2022, s. 166). Pozwala to na kreowanie
ich nastawienia, szczegolnie w waznym momencie, jakim jest wprowadzanie
zmian (Wiatr, 2022, s. 535-556). Wejscie nowego pokolenia czy pojawienie si¢
na rynku pracy oséb innych kultur wymaga od lidera odpowiedniego podej-
$cia. Zarzadzanie powinno zostac oparte na autorytecie i otwartej komunikacji
(Kopertynska, 2015, s. 261), co zapewni¢ moze cecha inkluzywnosci.

LIDER INKLUZYWNY

Lider inkluzywny to pojecie definiowane przez naukowcéw. Istnienie tego
zjawiska wigze si¢ z zyskujacym na znaczeniu zarzadzaniem réznorodnoscia
w organizacji. R6znorodnos¢, to inaczej istniejaca w zespole dyskryminacja
spofeczna wplywajaca negatywnie na integracje, powstala na skutek zacho-
dzacych réznic miedzy cztonkami danej grupy (Guillaume i in., 2017, s. 279)
Inkluzja, natomiast opiera si¢ na dwdch podstawach: relacjach interpersonal-
nych oraz byciu w spolecznosci (Simplican i in., 2015, s. 11). Lider inkluzywny
ma na celu faczenie réznorodnych pracownikéw, z réznych grup spotecznych
w procesie tworzenia wartosci dla klientow (Garita & Martinez, 2016, s. 15-24).
Jest to osoba, ktéra nie zwaza na pochodzenie czy status spoleczny danego
czlonka organizacji i pragnie wlaczy¢ go w dziatalno$¢ grupy. Konkel (2021,
s. 64-68) wykazal, ze lider inkluzywny to codzienne decyzje, czynnosci oraz
trafne opinie. Lider inkluzywny podejmuje ciagle dziatania majace na celu
stworzenie jednosci w przedsigbiorstwie oraz redukcje zjawiska wyklucze-
nia. Niezbedna do tego jest jednak znajomos¢ i akceptacja wlasnego siebie.

Lider inkluzywny doprowadza réwniez w swojej organizacji do rozwoju
inkluzywnego. Ten rodzaj wzrostu oparty jest na zaangazowaniu w zmiany
wszystkich jednostek niezaleznie od pozycji czy statusu spotecznego. Wysoka
charyzma lidera moze w organizacji kreowa¢ odpowiednie zaangazowanie
(Oreg & Berson, 2019, s. 289). Mozliwe jest to dzigki eliminowaniu barier oraz
stworzeniu $rodowiska o odpowiednich cechach (Ignasiak-Szulc i in., 2017.
s. 135). Stworzenie $rodowiska inkluzywnego wymaga od lidera posiadania
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odpowiednich kompetencji. Inkluzywne podejscie do zarzadzania grupa wy-
maga umiejetnosci obserwacji, otwartosci czy empatii wobec innych (Vohra
iin., 2015, s. 324-362). Wazna jest rowniez jasna komunikacja z zespotem,
w ktérym funkcjonujg wszyscy zatrudnieni (Warwas & Soltys, 2018, s. 9-22).
Lider inkluzywny powinien cechowac si¢ pokora oraz odwaga. Niezbedna jest
réwniez jasna wizja funkcjonowania organizacji (Rzepkaiin., 2024, s. 11-13).
Wiszystkie wymienione cechy lidera w pofaczeniu ze zdolnoscig do motywo-
wania wspolpracownikow kreuja zespot efektywny, ktorego dzialania oparte
s3 na wspolpracy i partnerstwie. Wskazuje si¢ na szczeros¢, szacunek oraz
otwartos¢ umystu jako kluczowe cechy posiadane przez efektywne zespoty
pracownicze (Bankowski, 2024, s. 7).

WYNIKI

Jednym z obszaréw poddanych wtoérnej analizie jest obszar doswiadczen
respondentéw zwiazanych z elementami inkluzywnosci. Wsrdd tych ele-
mentéw wyrdznia sie przestrzen do otwartej komunikacji, pracg oparta na
partnerstwie oraz wspolng analize powstatych w organizacji. Wyniki badania
zaprezentowane zostaly na ponizszym wykresie.

Rysunek 2. Odpowiedzi respondentéow dotyczgce poziomu partnerstwa i wspolpracy
W organizacji

przestrzen do rozmowy na temat wydarzen — 91%
wptywajacych na pracownikéow 22%
praca partnerska nad znalezieniem F 96%
rozwigzania 30%
analiza wszelkich pomystéw przed fj%%
ostatecznga decyzjg 2570

0% 20% 40% 60% 80%  100%

m inkluzywne $rodowisko pracy W nieinkluzywne srodowisko pracy

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 4)
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Respondenci z inkluzywnych srodowisk pracy identyfikuja w 91% prze-
strzen do komunikacji w swojej organizacji. Praca partnerska oraz wspdlna
analiza pomystéw zostaly zidentyfikowane przez odpowiednio 96% oraz 95%
ankietowanych z zespoléw opartych na inkluzywnosci. Pracownicy z niein-
kluzywnych $rodowisk pracy w najczestszym stopniu identyfikowali prace
partnerska — 30% respondentow.

Inkluzywnos$¢ w organizacji moze wptywac¢ na wiele aspektéw pracy ze-
spolu. Odpowiednie srodowisko pozwala pracownikom w pelni zaangazowa¢
sie w wykonywane czynnosci. Inkluzywnos¢ to takze wlaczenie pracownikow
w proces podejmowania decyzji. Wyniki badan dotyczace doswiadczen re-
spondentow w zwigzku z wymienionymi aspektami zaprezentowane zostaly
na ponizszym wykresie.

Rysunek 3. Ocena wplywu inkluzywnosci na wybrane aspekty pracy przez respondentow

poczucie docenienia 35%

petne zaangazowanie 28%
wplyw na podejmowanie decyzji 35%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M niekorzystny trudny w ocenie  m korzystny

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 14)

Ogol 54% respondentéw zauwaza korzystny wplyw inkluzywnosci na
zaangazowanie w prace. Takze, 44% oraz 45% z nich identyfikuje kolejno
poczucie docenienia z wykonywanej pracy oraz wlaczenie w proces podej-
mowania decyzji. Okoto 20% ankietowanych nie identyfikuje pozytywnego
wplywu inkluzywnosci na ich zespoly pracownicze. Cze$¢ z nich, bo nawet
35% (w przypadku poczucia docenienia oraz wplywu na podejmowanie de-
cyzji) nie jest w stanie okresli¢, czy inkluzywno$¢ faktycznie wplywa na dane
aspekty ich funkcjonowania w organizacji. Wnioskuje si¢, ze pracownicy
w organizacjach by¢ moze nie sg wystarczajaco $wiadomi tego, czym jest
inkluzywno$¢ oraz jakie korzysci kreuje w przedsiebiorstwie.
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Agencja Kincentric badaniem objeta réwniez obszar zalet z kreowania
inkluzywnosci w przedsiebiorstwie. Oparte o ceche inkluzywnosci dzialania
lidera kreujg dla organizacji szereg korzysci. Zebrane odpowiedzi przedsta-
wione zostaly na ponizszym wykresie.

Rysunek 4. Wykaz réznic w funkcjonowaniu pracownikéw w roznych srodowiskach pracy

che¢ do pozostania w zespole m 91%
przywiazanie do spotecznosé “ 88%
kreowanie znaczacej réznicy “ 88%

poczucie spetnienia z pracy “ 89%
zdolnoé¢ do rozwoju w 88%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie (Kincentric, 2023, s. 5)

Respondenci z inkluzywnych srodowisk pracy w 91% czuja che¢ do pozo-
stania w takim zespole, a 88% z nich odczuwa przywiazanie do grupy oraz
identyfikuje mozliwosci rozwoju i kreowania przewagi. Natomiast w niein-
kluzywnych organizacjach, co trzeci respondent identyfikuje zdolno$¢ do
rozwoju w swojej firmie (33%). W wysokosci 38% odczuwaja oni przywia-
zanie i spelnienie z pracy. Polowa (50%) ankietowanych z nieinkluzywnych
$rodowisk pracy odczuwa che¢ do pozostania w swoim miejscu zatrudnienia.

WNIOSKI

Lider pelni bardzo wazna rolg w procesie tworzenia srodowiska pracy dla
pracownikow. Kluczowym aspektem jest posiadanie przez lidera zdolnosci do
przekonania czlonkéw zespotu do swoich pomystoéw oraz wizji (Gavetti, 2016,
s. 94-103). Lider inkluzywny to rozwigzanie dla organizacji do stworzenia
efektywnego zespotu réznorodnych pracownikéw. Jest to szczegoélnie wazne
w dzisiejszych czasach, gdzie w przedsiebiorstwach zatrudniajg si¢ osoby
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réznej kultury czy narodowosci. Zespot ztozony z réznorodnych pracownikéow
zapewnia organizacji wachlarz réznych kompetencji i umiejetnosci.

Sformulowany w czesci artykulu dotyczacej metodyki cel badan zostat
w pelni osiggniety. Wyniki badan wtérnych pozwolily wykazanie charaktery-
stycznych réznic pomiedzy nieinkluzywnym a inkluzywnym srodowiskiem
pracy. Zespoly funkcjonujace w oparciu o ceche inkluzywnosci sa zdecydo-
wanie bardziej sprzyjajaca spotecznoscia do pracy i rozwoju. Odnotowuje si¢
nawet czterokrotny wzrost poziomu partnerstwa czy komunikacji wzgledem
nieinkluzywnego otoczenia. Czlonkowie zespolu odczuwajg przywigzanie do
grupy oraz docenienie z wykonywanej pracy. Sg takze zdecydowanie bardziej
zaangazowani w prace oraz posiadaja wigksze mozliwosci rozwojowe, rowniez
dzieki wlaczeniu ich przez lidera w procesy podejmowania decyzji.

Lider jest bardzo waznym elementem w procesie tworzenia Srodowiska
pracy. Posiada on zdolno$¢ do kreowania nastawienia wéréd pracownikow
(Wiatr, 2022, s. 535-556), tym samym catych zespotéw pracowniczych. Jego
rola nie ogranicza si¢ jedynie do nadzoru pracy pracownikdéw, ale réwniez
do organizowania oraz kreowania odpowiedniej atmosfery poprzez jasng ko-
munikacje czy wsparcie w momentach wystapienia probleméw (Kopertynska,
2015, s. 261; Travaglione i in., 2017, s. 25). Szczegolnie w dzisiejszej rzeczywi-
stosci niezbedne jest odpowiednie, oparte na empatii podejscie do pracownika
w organizacji. Lider inkluzywny to osoba, ktéra rozumie swoich wspoétpra-
cownikoéw, eliminuje uprzedzenia, a nawet dgzy do réznorodnosci w zespole
(Kelan, 2020, s. 610). Poprzez promowanie kultury wspotpracy wspomaga
réwniez wzrost zaangazowania w prace (Mansoor i in., 2021, s. 252). Wykazuje
sig, ze lider inkluzywny moze w pozytywny sposob wplywac na jakos¢ pracy
grup pracownikéw i determinowac ich rozwdj. Posiada on specyficzne cechy
determinujace wysoki poziom partnerstwa. Wszyscy zatrudnieni, niezaleznie
od plci, wieku czy narodowosci wlaczani s3 w funkcjonowanie organizacji.

Analizowane badania wtérne posiadajg pewne ograniczenia. Proba badaw-
cza w zdecydowanej wiekszosci objela tereny pozaeuropejskie. Z tego wzgledu
implikacje praktyczne, ktére byty wynikiem analizy mogg nie w pelni rozwig-
zywa¢ problemy w organizacjach ulokowanych w Europie. Zidentyfikowane
w badanych organizacjach srodowiska inkluzywne nie s3 rdwniez jednoznacz-
nym potwierdzeniem, ze inkluzywno$¢ w przedsigbiorstwie wykreowana
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zostala na skutek dziatan pojetych przez lidera inkluzywnego. Na potrzeba
artykulu, autor jednak przyjmuje takie zatozenie.

Dalsze kierunki badan z obszaru wplywu lidera inkluzywnego na organi-
zacje moga objac analize konkretnych dziatan, jakie podejmuje lider w celu
wykreowania inkluzywnego srodowiska pracy. Identyfikacja takich czynnosci
moglaby skutkowaé sfomutowaniem praktycznych rozwigzan dla przedsie-
biorcéw z zakresu skutecznego wiaczania pracownikéw w funkcjonowanie
firmy. Okazuje si¢ takze, ze pracownicy w organizacjach nie s3 pewni zna-
czenia inkluzywnosci oraz korzysci ptynacych z jej zastosowania. Pozyskanie
wiedzy na temat czynnikéw wplywajacych na brak pelnej swiadomosci moze
by¢ kluczowy dla podniesienia ich kompetencji i determinowania ich rozwoju.
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