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Δεν είναι ανακάλυψη ότι κάθε άνθρωπος είναι μοναδικός και διαθέτει διαφορετικά
χαρακτηριστικά, ταλέντα και ιδιαιτερότητες. Αν και είναι εύκολα αντιληπτό ότι κάθε
άτομο είναι ξεχωριστό, η έννοια της διαφορετικότητας στο χώρο εργασίας εξακολουθεί  
να είναι περίπλοκη και να προκαλεί σύγχυση σε πολλούς ανθρώπους. Αυτό το εισαγωγικό
μάθημα θα σας βοηθήσει να συνειδητοποιήσετε τους βασικούς πυλώνες της
διαφορετικότητας και θα σας προσφέρει τη βάση για να κατανοήσετε τις πληροφορίες και
τις πρακτικές για συμπεριληπτική επικοινωνία που προσφέρεται στην εκπαίδευση μέσω
του έργου N.I.C.E.  
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ΒΑΣΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ:

Διάρκεια

Στόχοι

Εισαγωγή

20 λεπτά

Στόχος 1: Να αποκτήσουν μια βαθύτερη κατανόηση της
έννοιας της Διαφορετικότητας και της Ένταξης. 
Στόχος 2: Προώθηση της ευαισθητοποίησης του
προσωπικού της εταιρείας σχετικά με τις διαστάσεις της
διαφορετικότητας και τις βασικές αξίες. 
Στόχος 3: Ενθάρρυνση του προσωπικού να συμβάλει στη
διαχείριση και στις πρακτικές διαφορετικότητας.
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Ενότητα 1: Εισαγωγή στους Πυλώνες της Διαφορετικότητας

Υπο-ενότητα 1: Τι είναι η διαχείριση της διαφορετικότητας και η ενσωμάτωση; 
Ίσως έχετε ακούσει για τον όρο «Diversity, Equity and Inclusion» ή έχετε δει τη
συντομογραφία «D&I», αλλά ίσως να μην είναι ξεκάθαρη η ακριβής σημασία του. Αυτά τα
τρία στοιχεία αποτελούν τη βάση όλων των πολιτικών και των πρακτικών για τη
Διαφορετικότητα και την Ένταξη, συμπεριλαμβανομένης της χρήσης ουδέτερης και
περιεκτικής γλώσσας, επομένως είναι σημαντικό να εξηγηθεί η σημασία κάθε στοιχείου
από την αρχή.  

Η διαφορετικότητα αντιπροσωπεύει την ποικιλία των υποβάθρων, των ταυτοτήτων
και των προοπτικών που έχει κάθε άτομο. Η διαφορετικότητα αναφέρεται στο ευρύ
φάσμα διαφορών μεταξύ των ατόμων στο χώρο εργασίας. Αυτές οι διαφορές μπορεί
να περιλαμβάνουν, αλλά δεν περιορίζονται σε αυτά, τη φυλή, την εθνικότητα, το
φύλο, την ηλικία, τον σεξουαλικό προσανατολισμό, την αναπηρία και το πολιτιστικό
υπόβαθρο. 
Η ισότητα αναφέρεται στη διασφάλιση της δικαιοσύνης παρέχοντας ίσες ευκαιρίες
και πόρους σε όλα τα άτομα, λαμβάνοντας υπόψη τις μοναδικές ανάγκες και τις
περιστάσεις τους. 
Η συμπερίληψη στοχεύει στη δημιουργία ενός περιβάλλοντος όπου κάθε άτομο
νιώθει ευπρόσδεκτο, εκτιμημένο, με σεβασμό και περιλαμβανόμενο. Πρόκειται για την
καλλιέργεια της αίσθησης του ανήκειν, όπου το κάθέ άτομο μπορεί να είναι
αυθεντικό και αποδεκτό. Ένας χώρος εργασίας χωρίς αποκλεισμούς επιτρέπει στα
εργαζόμενα άτομα να αποκαλύπτουν τις δυνατότητές τους και να μπορούν να
συνεισφέρουν πλήρως ανεξάρτητα από το υπόβαθρο ή την ταυτότητά τους.

Πηγή: LinkedIn

https://www.linkedin.com/pulse/nurturing-diversity-equity-inclusion-dei-workplace-hr-pragati--1jj2f/


       Πηγή:  LinkedIn

Υπο-ενότητα 2: Πυλώνες της διαφορετικότητας 
Diverse σημαίνει διαφορετικό. Η διαφορετικότητα περιλαμβάνει τα διάφορα στοιχεία
που δημιουργούν την ταυτότητά μας. Ως εκ τούτου, οι διαστάσεις της διαφορετικότητας
είναι πολυάριθμες και αναφέρονται σε σταθερά χαρακτηριστικά ή πρωταρχικά
χαρακτηριστικά που δεν μπορούν να αλλάξουν, όπως η ηλικία, η φυλή, η εθνικότητα, η
φυσική ικανότητα ή η χρόνια ασθένεια. Αλλά περιλαμβάνει επίσης μια ποικιλία άλλων
στοιχείων που διαμορφώνουν την ταυτότητα κάποιου ατόμου, συμπεριλαμβανομένης
της εκπαίδευσης, της γλώσσας, του φύλου, του σεξουαλικού προσανατολισμού, της
θρησκείας, της εμφάνισης, της κατάστασης μετανάστευσης, της γονικής και
οικογενειακής κατάστασης, των πολιτικών πεποιθήσεων και των εμπειριών.

Για να αποτυπωθεί αυτό αυτό, φανταστείτε ένα άτομο που σχηματίζεται από ακανόνιστα
κομμάτια ενός παζλ που σε συνδυασμό διαμορφώνουν τη μοναδική του προσωπικότητα.
Έχοντας σημειώσει το ευρύ φάσμα των διαστάσεων της ποικιλομορφίας, μπορούμε να
επικεντρωθούμε σε έξι βασικούς πυλώνες ποικιλομορφίας που αντιπροσωπεύουν τα
βασικά χαρακτηριστικά που αντιμετωπίζονται συνήθως από την πολιτική και την
πρακτική του D&I.

Πυλώνας 1: Ηλικία  
Η ηλικιακή ποικιλομορφία αναφέρεται συνήθως στη συμπερίληψη ατόμων από
διαφορετικές ηλικιακές ομάδες και στάδια ζωής. Σε έναν χώρο εργασίας, πιθανώς
υπάρχουν άνθρωποι διαφορετικών γενεών, συμπεριλαμβανομένων των Generation X,
Millenials και Generation Z, που επηρεάζουν σε μεγάλο βαθμό τις προοπτικές και τις
εμπειρίες τους. Η ηλικία αποτελεί συχνά λόγο για διακρίσεις και λιγότερο ευνοϊκή
μεταχείριση. Για παράδειγμα, σε νέα και ηλικιωμένα άτομα μπορεί να προσφέρονται
λιγότερες ευκαιρίες λόγω στερεοτύπων και προκαταλήψεων. Χρησιμοποιούμε τον όρο
‘agism’, για να επισημάνουμε τέτοια θέματα. Η ηλικία αναφέρεται σε στερεότυπα (πώς
σκεφτόμαστε), προκαταλήψεις (πώς νιώθουμε) και διακρίσεις (πώς ενεργούμε) απέναντι
στους άλλα άτομα με βάση την ηλικία τους. (WHO, Ageism)
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Πυλώνας 2: Φύλο

Το φύλο είναι ίσως η πιο οικεία διάσταση της διαφορετικότητας σε πολλούς ανθρώπους. Η
διαφορετικότητα των φύλων είναι ο γενικός όρος που αναφέρεται πιο συχνά στην ισότητα
των φύλων μεταξύ ανδρών και γυναικών, αλλά περιλαμβάνει επίσης ζητήματα όπως η δίκαιη
μεταχείριση των τρανς ατόμων και των μη-δυαδικών ατόμων. Ως εκ τούτου, η
διαφορετικότητα των φύλων περιλαμβάνει την αναγνώριση και την αποδοχή διαφόρων
ταυτοτήτων φύλου, συμπεριλαμβανομένων των αρσενικών, θηλυκών, τρανς και μη
δυαδικών. Οι διακρίσεις λόγω φύλου στο χώρο εργασίας είναι ένα από τα πιο διαδεδομένα
ζητήματα σε πολλές χώρες. Το μισθολογικό χάσμα μεταξύ των φύλων, ο διαχωρισμός των
θέσεων εργασίας (άνιση εκπροσώπηση σε διαφορετικά είδη θέσεων εργασίας και θέσεων)
και η βία λόγω φύλου είναι μερικά μόνο παραδείγματα διακρίσεων λόγω φύλου στον χώρο
εργασίας. 

Πυλώνας 3: Φυλή

Αν και ακούγεται παράλογο το ότι το χρώμα του δέρματός σας μπορεί να έχει μεγαλύτερη
βαρύτητα από ένα επαγγελματικό προσόν στον κόσμο των επιχειρήσεων, είναι προφανές ότι
ο ρατσισμός στο χώρο εργασίας εξακολουθεί να αποτελεί πρόβλημα σε όλο τον κόσμο. Οι
φυλετικές διακρίσεις περιλαμβάνουν τη δυσμενή μεταχείριση κάποιου ατόμου (κατά την
αίτηση ή την πρόσληψη) λόγω στερεοτύπων που σχετίζονται με μια συγκεκριμένη φυλή,
ακόμη και σωματικών χαρακτηριστικών όπως ο τόνος του δέρματος, η υφή των μαλλιών ή η
οσμή. Η διαφορετικότητα λόγω φυλής αναφέρεται στην αποδοχή εργαζομένων από όλες τις
φυλετικές ομάδες.

Πυλώνας 4: Διαφορετικές ικανότητες 

Αυτός ο πυλώνας διαφορετικότητας αναδεικνύει τα διαφορετικά ταλέντα των ατόμων με
ορισμένες σωματικές ή διανοητικές αναπηρίες. Αντιμετωπίζει τη συμπερίληψη ατόμων με
περιορισμένη σωματική δραστηριότητα (π.χ. όραση, ακοή ή κινητικότητα) και διαφορετικές
γνωστικές ικανότητες (φάσμα αυτισμού και άτομα με ελλειμματική προσοχή ή
υπερκινητικότητα). 

Πυλώνας 5: Εθνικότητα  

Το εργατικό δυναμικό συνήθως αποτελείται από άτομα με διάφορες εθνικές και εθνοτικές
καταγωγές, ειδικά σε πολυεθνικές εταιρείες. Αυτός ο πυλώνας αναφέρεται στην αποδοχή και
την ένταξη ανθρώπων που προέρχονται από διαφορετικές χώρες (συμπεριλαμβανομένων
μεταναστών και προσφύγων) και εθνοτικών ομάδων (συμπεριλαμβανομένων των εθνοτικών
μειονοτήτων) και την πλοήγηση στις πολιτιστικές ιδιαιτερότητες που μπορεί να επιφέρουν
αυτές οι διαφορές. Στην παγκόσμια κοινωνία στην οποία ζούμε, ειδικά εντός της Ευρωπαϊκής
Ένωσης (ΕΕ), η οποία εγγυάται την ελεύθερη κυκλοφορία όλων των πολιτών της ΕΕ, είναι
φυσιολογικό να υπάρχουν εργαζόμενα άτομα με διαφορετικά εθνικά και εθνοτικά υπόβαθρα.
Ωστόσο, ο στιγματισμός και οι μεροληψίες που βασίζονται σε αυτά τα χαρακτηριστικά είναι
εμφανείς και οδηγούν σε λιγότερο ευνοϊκή μεταχείριση, σε πολλαπλές διαδικασίες, από την
πρόσληψη μέχρι την εξέλιξη της εργασιακής πορείας. Αυτός ο πυλώνας αντιμετωπίζει
ζητήματα όπως η ξενοφοβία και οι εθνοτικές διακρίσεις στο χώρο εργασίας. 

Β.1
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Πυλώνας 6: Σεξουαλικός Προσανατολισμός 

Αυτός ο πυλώνας αναφέρεται στην αναγνώριση και το σεβασμό του σεξουαλικού
προσανατολισμού ως στοιχείου της ταυτότητας κάποιου ατόμου. Προωθεί την εκπαίδευση,
την αποδοχή και την ομαλοποίηση των διαφορετικών σεξουαλικών ιδιοτήτων,
συμπεριλαμβανομένων των ετεροφυλόφιλων, ομοφυλόφιλων, αμφιφυλόφιλων και
ασεξουαλικών. Αν και είναι αντίθετο με το νόμο για έναν εργοδότη να κάνει διακρίσεις σε
βάρος ενός ατόμου λόγω του σεξουαλικού του προσανατολισμού, πολλά εργαζόμενα άτομα
εξακολουθούν να υφίστανται διαφορετικές μορφές διακρίσεων και παρενόχλησης στο χώρο
εργασίας με βάση τη σεξουαλικότητά τους. 

Πρέπει να τονίσουμε ότι η διαφορετικότητα δεν είναι νέο φαινόμενο, αν και γίνεται όλο και
πιο οικείο. Η συνειδητοποίηση της διαφορετικότητας στον εργασιακό χώρο έχει αυξηθεί τα
τελευταία χρόνια. Μερικοί από τους κύριους μοχλούς αυτής της τάσης περιλαμβάνουν τις
δημογραφικές αλλαγές, την αυξανόμενη παγκοσμιοποίηση της αγοράς των επιχειρήσεων, τις
βελτιώσεις στην τεχνολογία πληροφοριών, την άνοδο των πολυεθνικών εταιρειών και τις
εταιρικές προσπάθειες για την αντιμετώπιση του προϋπάρχοντος και συστηματικού
αποκλεισμού ορισμένων υποεκπροσωπούμενων κοινωνικών ομάδων (O' Donovan, 2018). Στο
σημερινό εταιρικό τοπίο, η γνώση σχετικά με τη διαφορετικότητα και την ένταξη είναι
απαραίτητη για κάθε εργαζόμενο άτομο και διευθυντικό στέλεχος.

Β.1

Ενότητα 2: Βασικές αξίες ισότητας, μοναδικής
κοσμοθεωρίας, ανεκτικότητας και μεγαλύτερης
αποδοχής

Η έννοια της διαφορετικότητας και της ένταξης είναι βαθιά
ριζωμένη σε βασικές αξίες που είναι απαραίτητες για την
οικοδόμηση μιας δίκαιης, χωρίς αποκλεισμούς και
δημοκρατικής κοινωνίας. Αυτές οι αξίες βοηθούν στη
δημιουργία περιβάλλοντος όπου άτομα από κάθε υπόβαθρο
μπορούν να ευδοκιμήσουν και να συνεισφέρουν πλήρως. Η
προσπάθεια για ισότητα, η προώθηση της ανεκτικότητας και
η αποδοχή κάθε ατόμου, ενώ εκτιμούμε τις μοναδικές
κοσμοθεωρίες και προοπτικές του, είναι οι αξίες που οδηγούν
τις κοινότητές μας, τις εταιρείες, τις ομάδες μας και εμάς ως
άτομα μπροστά. Εδώ είναι οι βασικές αξίες που στηρίζουν
την ποικιλομορφία και την ένταξη.
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Υπο-ενότητα 1: Ισότητα 
Η ισότητα είναι ο ακρογωνιαίος λίθος των πρακτικών διαχείρισης διαφορετικότητας και
ένταξης. Εξασφαλίζει ότι όλα τα άτομα έχουν ίσες ευκαιρίες, ίση μεταχείριση και ισότιμη
πρόσβαση σε πόρους. Στο πλαίσιο της απασχόλησης, η ισότητα προωθείται μέσω:

Ισότητας που αφορά την παροχή δίκαιων ευκαιριών σε όλα τα άτομα, με βάση τις
ικανότητες και τα προσόντα τους, παρά τα χαρακτηριστικά τους όπως το φύλο. 
Δίκαιων συνθηκών εργασίας με την έννοια της διασφάλισης ότι όλα τα εργαζόμενα άτομα
έχουν πρόσβαση σε δίκαιους μισθούς, παροχές και ευκαιρίες επαγγελματικής ανέλιξης.
Κοινωνικής προστασίας και ένταξης, που σημαίνει την εγγύηση ότι τα εργαζόμενα άτομα
έχουν πρόσβαση στην κοινωνική ασφάλιση, την υγειονομική περίθαλψη και ότι
προστατεύονται από διακρίσεις.
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Υποενότητα 2: Μοναδική κοσμοθεωρία 
Κάθε άτομο έχει μια μοναδική προοπτική που διαμορφώνεται από τις εμπειρίες και το
υπόβαθρό του. Πολλές μελέτες καταδεικνύουν ότι η υιοθέτηση διαφορετικών
κοσμοθεωριών προάγει την πρόοδο στις επιχειρήσεις και ενισχύει τα έσοδα. Η
αναγνώριση και η εκτίμηση αυτών των μοναδικών προοπτικών εμπλουτίζει την
κουλτούρα στο χώρο εργασίας και οδηγεί σε θετικά επιχειρηματικά αποτελέσματα, όπως: 

Η δημιουργικότητα και η καινοτομία ως διαφορετικές προοπτικές οδηγούν σε
δημιουργική επίλυση προβλημάτων και καινοτόμες λύσεις και ιδέες.
Διευρυμένη γνώση της αγοράς, επειδή η κατανόηση διαφορετικών κοσμοθεωριών
βοηθά τις εταιρείες και τους οργανισμούς να εξυπηρετούν καλύτερα μια διαφορετική
βάση πελατών.
Η αμοιβαία μάθηση και ανάπτυξη των εργαζομένων ατόμων καθώς μαθαίνουν ο ένας
από τον άλλον που ενισχύει τελικά τη συλλογική γνώση και την πολιτιστική
ικανότητα.

Υποενότητα 3: Ανοχή και Αποδοχή 
Η ανεκτικότητα είναι η ικανότητα να σεβόμαστε και να συνυπάρχουμε με διαφορές
στην προσωπικότητα, τη συμπεριφορά και τις απόψεις μας. Η καθιερωμένη της έννοια
αναφέρεται στην επίδειξη σεβασμού στις διαφορές, στην αναγνώριση και την
εκτίμηση των διαφορετικών πεποιθήσεων, απόψεων και πολιτισμών.
Ορισμένες πρόσφατες μελέτες υπογραμμίζουν τους περιορισμούς της ανοχής στην
προώθηση της πραγματικής ένταξης. Υποστηρίζουν ότι μπορεί να υπάρξουν
αρνητικές ψυχολογικές και κοινωνικές επιπτώσεις από την ανοχή ως μειονότητα,
κατά συνέπεια η αποδοχή είναι η σωστή προσέγγιση. (Adelman et. al, 2023)
Η αποδοχή υπερβαίνει την ανεκτικότητα, αγκαλιάζοντας και γιορτάζοντας πλήρως
τις ατομικές διαφορές. Είναι η προϋπόθεση για έναν χώρο εργασίας, πραγματικά
χωρίς αποκλεισμούς, που εκτιμά τους εργαζόμενους σε όλη τους την ποικιλομορφία.
Μεγαλύτερη αποδοχή μπορεί να επιτευχθεί με: 
Εφαρμογή πολιτικών και πρακτικών που ικανοποιούν διαφορετικές ανάγκες (π.χ.
ευέλικτο ωράριο εργασίας, προσβάσιμη υποδομή, γονικές άδειες ανεξαρτήτως φύλου
και σεξουαλικής ταυτότητας, κ.λπ.).
Ενεργός συμμαχία που ενθαρρύνει τους εργαζόμενους να υποστηρίζουν ενεργά και
να υπερασπίζονται τα περιθωριοποιημένα άτομα και ομάδες. 
Συμπεριληπτική επικοινωνία που επιτρέπει σε όσο το δυνατόν περισσότερους
ανθρώπους να πουν τη γνώμη τους και να συμμετέχουν σε αλληλεπιδράσεις, και
αναγνωρίζει τους διαφορετικούς τρόπους με τους οποίους οι άνθρωποι
αντιλαμβάνονται και εκφράζονται. Η χρήση συμπεριληπτικής γλώσσας σημαίνει
επιλογή εκφράσεων που δείχνουν σεβασμό και είναι απαλλαγμένες από
προκαταλήψεις και μεροληψίες. (Stoyanova, 2023)
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Ενότητα 3: Πρακτικές Διαχείρισης Διαφορετικότητας και Ένταξης

Η διαχείριση της διαφορετικότητας αναφέρεται σε όλες τις οργανωτικές ενέργειες που
στοχεύουν στην προώθηση της μεγαλύτερης ένταξης εργαζομένων, από διάφορα
υπόβαθρα, στη δομή της εταιρείας. Συνήθως, αυτό επιτυγχάνεται μέσω συγκεκριμένων
πολιτικών και προγραμμάτων του D&I και του διορισμού στελεχών και επιτροπών του
D&I. Περιλαμβάνει την εφαρμογή πρακτικών σε διάφορες διαδικασίες όπως η πρόσληψη,
η διαχείριση, η εκπαίδευση, οι επικοινωνίες και άλλα. 

Υποενότητα 1: Διαχείριση διαφορετικότητας 
Η διαχείριση της διαφορετικότητας περιλαμβάνει μια ποικιλία δραστηριοτήτων, αλλά
συνήθως οι εταιρείες εφαρμόζουν συγκεκριμένες πολιτικές, στρατηγικές ή προγράμματα
που προσφέρουν το πλαίσιο που καθορίζει τους τύπους των ενεργειών. Η διαχείριση της
διαφορετικότητας και της ενσωμάτωσης, θα μπορούσε να ενταχθεί σε μια διεθνή
πολιτική, στην περίπτωση των πολυεθνικών εταιρειών ή να αναπτυχθεί σε τοπικό
επίπεδο. Θα μπορούσε να είναι ένας κλάδος διαχείρισης ESG (Environmental, Social and
Governance) ή CSR (Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη), ή ένας ξεχωριστός τομέας. Εξαρτάται
από την οργανωτική δομή και τον βαθμό στον οποίο η εταιρεία δίνει προτεραιότητα σε
αυτά τα θέματα.

Εάν δεν είστε βέβαιοι για το πλαίσιο D&I στον χώρο εργασίας σας, συνιστούμε να
ρωτήσετε τα διευθυντικά στελέχη, το HR ή τα αρμόδια άτομα στο D&i, εάν ένας τέτοιος
ρόλος είναι διαθέσιμος στον χώρο εργασίας σας.

Τα βασικά χαρακτηριστικά της διαχείρισης της διαφορετικότητας περιλαμβάνουν:

Είναι εθελοντική συνθήκη, με την έννοια ότι δεν απαιτείται από το νόμο, αλλά
συνήθως γίνεται με πρωτοβουλία των εργοδοτών ή των εργαζομένων. 
Το πλαίσιο πολιτικής διαχείρισης της διαφορετικότητας, καθοδηγεί τον οργανισμό .
Αυτά τα πλαίσια μπορεί να περιλαμβάνουν βασικές αρχές και αξίες, συγκεκριμένους
στόχους, KPI, μηχανισμούς αναφοράς κ.λπ. 
Δέσμευση της ηγεσίας που αποδεικνύεται από την ενεργή συμμετοχή των ανώτερων
στελεχών σε εκδηλώσεις και πρωτοβουλίες αφιερωμένες στο D&I. 

Η διαχείριση της διαφορετικότητας περιλαμβάνει επίσης όλες τις ενέργειες που
λαμβάνονται σε μια εταιρεία για να ξεπεραστούν κοινές προκλήσεις στο χώρο εργασίας,
όπως η ασυνείδητη προκατάληψη, η μικρο-επιθετικότητα, οι ανισότητες των φύλων και
οι διακρίσεις σε διάφορες βάσεις. 

Η διαχείριση της διαφορετικότητας ενσωματώνεται σε πολλούς τομείς και διαδικασίες,
συμπεριλαμβανομένων, ενδεικτικά, προσλήψεων και προσλήψεων, προώθησης και
εξέλιξης σταδιοδρομίας, πωλήσεων, επικοινωνίας, δημοσίων σχέσεων, επωνυμίας κ.λπ. 

Υποενότητα 2: Πρακτικές Ένταξης 
Η ποικιλία των πρακτικών ένταξης κάτω από την ομπρέλα του D&I είναι απεριόριστη.
Όλα στοχεύουν στην προώθηση της συμπερίληψης εργαζομένων ατόμων από υπο-
εκπροσωπούμενες και μειονεκτούσες ομάδες ή να καλύψουν τις ειδικές ανάγκες
ορισμένων τμημάτων του προσωπικού (π.χ. γονείς).
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Οι κοινές πρακτικές ένταξης περιλαμβάνουν:
Ίδρυση Ομάδων Εργαζομένων (Employee Resource Groups) με επικεφαλή εργαζόμενα
άτομα που θα προσφέρουν υποστήριξη σε μια συγκεκριμένη ομάδα ή έναν σκοπό (π.χ.
LGBTIQ+). Είναι επίσης σύνηθες να καθιερώνεται μια εταιρική στρατηγική
βιωσιμότητας (ESG-Environmental, Social and Governance) για το D&I γενικά, που
λειτουργεί σε διάφορες διαστάσεις ποικιλομορφίας. H στρατηγική  προσφέρει μια
αίσθηση κοινότητας και ευκαιρίες για δικτύωση, επαγγελματική εξέλιξη και
υπεράσπιση.
Διοργάνωση δράσεων ευαισθητοποίησης και εκπαίδευσης σε θέματα D&I για τους/τις
υπαλλήλους, με εσωτερικές ή εξωτερικές εμπειρογνώμονες, για την προώθηση του
αμοιβαίου σεβασμού προς άτομα με διαφορετικά υπόβαθρα. Οι εκπαιδευτικές
δράσεις και οι επικοινωνιακές εκστρατείες συχνά περιλαμβάνουν συνεργασία με
οργανώσεις της κοινωνίας των πολιτών, μελετητές/τριες και εθελοντές/τριες. 
Προσφέροντας ευέλικτες συνθήκες εργασίας, όπως εξ αποστάσεως εργασία, ευέλικτο
ωράριο ή κοινή χρήση θέσης για την αντιμετώπιση διαφορετικών αναγκών και
τρόπου ζωής.
Εργαλεία όπως οδηγίες και γλωσσάρια με συμβουλές για συμπεριληπτική
συμπεριφορά και επικοινωνία. 
Προγράμματα καθοδήγησης που υποστηρίζουν ειδικές ομάδες (π.χ. γυναίκες σε
ηγεσία) 
Συλλογή δεδομένων διαχείρισης διαφορετικότητας μέσω ειδικών ερωτηματολογίων
ή ως μέρος των ετήσιων ερευνών δέσμευσης εργαζομένων. Χρησιμοποιείται για την
αξιολόγηση και τη βελτίωση των δράσεων του D&I. 
Δημιουργία μηχανισμού αναφοράς για περιστατικά μεροληπτικής ή ανάρμοστης
συμπεριφοράς (π.χ. για χρήση μεροληπτικής ή προσβλητικής γλώσσας στο χώρο
εργασίας).
Σύσταση ενός ημερολογίου ποικιλομορφίας που σηματοδοτεί τις διάφορες
θρησκευτικές, πολιτιστικές και ιστορικές ημερομηνίες και εκδηλώσεις, καθώς και τις
αργίες και τους εορτασμούς των μειονοτικών ομάδων. 
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Συμπέρασμα

Αυτή η εισαγωγική ενότητα είχε σκοπό να σας δώσει τις βασικές αρχές των εννοιών της
διαφορετικότητας και της ένταξης. Ίσως να είχατε εξοικείωση με ορισμένες ή τις
περισσότερες από τις πληροφορίες που εμφανίζονται σε αυτήν την ενότητα—αν ναι,
συγχαρητήρια. Οι επόμενες ενότητες είναι αφιερωμένες σε μια κρίσιμη πτυχή των
προσπαθειών της διαχείρισης διαφορετικότητας: την συμπεριληπτική επικοινωνία.
Συγκεκριμένα, αυτό το μάθημα θα σας βοηθήσει να μάθετε πώς να χρησιμοποιείτε
ουδέτερη και χωρίς αποκλεισμούς γλώσσα στο χώρο εργασίας, διασφαλίζοντας ότι
αλληλεπιδράτε με τους συναδέλφους και τους επιχειρηματικούς εταίρους σας με
σεβασμό και με προσοχή στις μοναδικές ταυτότητές τους.

ΒΑΣΙΚΕΣ ΕΝΝΟΙΕΣ ΤΗΣ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΤΗΣ ΕΝΤΑΞΗΣ
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Η γλώσσα που χρησιμοποιούμε αποκαλύπτει την πολυπλοκότητα του εσωτερικού μας
σύμπαντος ή, αντίθετα, τους περιορισμούς μας. Η δύναμη της γλώσσας συχνά υποτιμάται
επειδή δεν αναγνωρίζουμε όλες τις επιπτώσεις της.

Η επικοινωνία είναι ένα σημαντικό εργαλείο γιατί, αφενός, είναι ένα όχημα για τη
διαμόρφωση στάσεων, αντιλήψεων και συμπεριφορών και αφετέρου, αντανακλά τον
κόσμο στον οποίο φιλοδοξούμε να ζήσουμε και να εργαστούμε.

Η γλώσσα που χρησιμοποιούμε κατά την επικοινωνία εξακολουθεί να έχει άλλο ένα
εξαιρετικά σημαντικό χαρακτηριστικό – μας παρέχει πληροφορίες για τους υπάρχοντες
κανόνες μέσα σε μια κοινωνία και έχει τη δύναμη να επηρεάσει τον τρόπο με τον οποίο
τα μέλη της κοινωνίας σχετίζονται με αυτό που αντιλαμβάνονται ως φυσιολογικό ή
αποδεκτό. Επειδή η δύναμη των λέξεων είναι τόσο σημαντική, η χρήση τους συνεπάγεται
μια ευθύνη: ο τρόπος με τον οποίο χρησιμοποιούμε τη γλώσσα μπορεί να γίνει εργαλείο
που προκαλεί διακρίσεις, εάν δεν καταφέρουμε να εντοπίσουμε τους παράγοντες που
επηρεάζουν την γλώσσα και τις προκαταλήψεις που σχετίζονται με αυτούς τους
παράγοντες. Τόσο οι λέξεις όσο και οι εικόνες που χρησιμοποιούμε στην επικοινωνία μας
περιέχουν μηνύματα για το ποια άτομα και τι είμαστε, αλλά και για το τι δεν είμαστε.
Έτσι, έμμεσα, μπορούν να μεταφέρουν μηνύματα σχετικά με το τι συμπεριλαμβάνουμε
στην κατανόησή μας ως προς την κοινωνία και τι αποκλείουμε.

Συμπερασματικά, η γλώσσα είναι μια δυναμική, ζωντανή οντότητα, που εξελίσσεται και
προσαρμόζεται συνεχώς. 

Η συμπεριληπτική γλώσσα αναδύεται από τις ανθρώπινες ανάγκες, αποκτώντας σημασία
μέσω της ευρείας υιοθέτησης. Η συμπεριληπτική γλώσσα ορίζεται από τις αντιλήψεις
των ανθρώπων, και από ότι επηρεάζονται. Επομένως, δεν μπορεί να δημιουργηθεί μέσω
ενός συνόλου κανόνων, αλλά περισσότερο να τεθεί στο επίκεντρο της προσοχής των
ανθρώπων και να καθοδηγηθεί ορθά. Για να αναπτύξουμε τη συμπεριληπτική
επικοινωνία στην εταιρική κουλτούρα, πρέπει να συμμετέχουμε σε συνεχή διάλογο με τις
διάφορες ομάδες και τις κοινότητες.

Διάρκεια

Στόχοι

20 λεπτά

Στόχος 1: Κατανόηση της σημασίας της επικοινωνίας
χωρίς αποκλεισμούς.
Στόχος 2: Κατοχή τεχνικών συμπεριληπτικής
επικοινωνίας.
Στόχος 3: Εφαρμογή βασικών αρχών της
συμπεριληπτικής γλώσσας.

Ενότητα 1: Συμπεριληπτική Επικοινωνία 
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Υποενότητα 1: Διαχείριση διαφορετικότητας 
Όλοι μοιραζόμαστε την ευθύνη για τη δημιουργία ενός εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς
αποκλεισμούς, επομένως είναι λογικό να σκεφτούμε δύο φορές πριν επικοινωνήσουμε τις
σκέψεις, τις πεποιθήσεις και τις απόψεις μας. Με αυτόν τον τρόπο μπορούμε να
αποφύγουμε ακούσια στερεότυπα, υποτίμηση, πατρονάρισμα ή υποτίμηση των άλλων. Η
συμπεριφορά ή η χρήση γλώσσας που θα μπορούσε να εκληφθεί ως μεροληπτική (π.χ.
σεξιστικά ή ρατσιστικά αστεία) δεν είναι αποδεκτές.

Ομοίως, για να αποφευχθεί η πρόκληση προσβολής με βάση παράγοντες όπως το φύλο, η
ηλικία, η αναπηρία, το εθνικό υπόβαθρο, οι θρησκευτικές πεποιθήσεις, η ταυτότητα
φύλου ή ο σεξουαλικός προσανατολισμός, είναι επιτακτική ανάγκη να αποφύγετε τη
χρήση όρων ή γλώσσας που θα μπορούσαν να είναι προσβλητικοί.
Εάν δεν είστε σίγουροι για το πώς να αναφερθείτε ή να απευθυνθείτε σε κάποιον,
ιδιαίτερα από διαφορετικό εθνικό υπόβαθρο, μη διστάσετε να του ρωτήσετε τους όρους
που προτιμά.

Το χιούμορ που ευτελίζει τα ζητήματα φύλου συχνά ενισχύει τα στερεότυπα και μπορεί
να είναι σεξιστικό. Είναι σημαντικό να αναγνωρίσουμε ότι η γλώσσα εξελίσσεται. Οι
λέξεις μπορεί να αλλάξουν νόημα με την πάροδο του χρόνου και αυτό που θεωρείται
αποδεκτό σήμερα μπορεί να γίνει απαράδεκτο ή λιγότερο κατάλληλο στο μέλλον. Για να
αποφύγετε πιθανούς προσβλητικούς όρους, βεβαιωθείτε ότι χρησιμοποιείτε ευρέως
αποδεκτή ορολογία.

Υπο-ενότητα 2: Βασικές αρχές της συμπεριληπτικής γλώσσας 
Η γλώσσα και η επικοινωνία έχει τη δύναμη να κάνει τα άλλα άτομα να αισθάνονται
υπέροχα ή να αισθάνονται χειρότερα. Είναι σημαντικό να λάβετε υπόψη τις παρακάτω
οδηγίες:

Χρησιμοποιήστε το πρώτο πρόσωπο
Χρησιμοποιήστε την επικοινωνία που θέτει το άτομο μπροστά από τα χαρακτηριστικά
του. Η χρήση του πρώτου προσώπου διατηρεί το άτομο ως το πιο ουσιαστικό στοιχείο:
υπάρχουν περισσότερα για τον καθένα μας από τα περιγραφικά χαρακτηριστικά μας.
Αναφέρετε χαρακτηριστικά όπως το φύλο, τον σεξουαλικό προσανατολισμό, τη
θρησκεία, τη φυλετική ομάδα ή την σωματική ικανότητα, μόνο όταν είναι σχετικά. 

Αποφύγετε τις ορολογίες και τους ιδιωματισμούς
Χρησιμοποιήστε απλή γλώσσα που να είναι ανάλογη και εύκολα κατανοητή από τους
περισσότερους ανθρώπους. Αυτό σημαίνει να μειώσετε ή να αποφύγετε τη χρήση
ορολογίας και ιδιωματισμών. Η ορολογία μπορεί να αποκλείσει άτομα που μπορεί να
μην έχουν εξειδικευμένες γνώσεις για ένα συγκεκριμένο θέμα. Και πολλοί ιδιωματισμοί
δεν μεταφράζονται καλά από χώρα σε χώρα.

Αποφύγετε τις υποθέσεις, απλώς ρωτήστε
Προσπαθήστε να εφαρμόζετε γλώσσα επικοινωνίας που αντικατοπτρίζει τις επιλογές
και το ύφος των ατόμων, όπως μιλούν για τον εαυτό τους. Θυμηθείτε ότι υπάρχει
διαφορά μεταξύ του σεβαστού και του κατάλληλου λόγου για τα άτομα που ανήκουν
σε μια ομάδα (εντός ομάδας) και τα άτομα που δεν ανήκουν (εκτός ομάδας). Αν
αναφέρεστε σε ένα συγκεκριμένο άτομο, τότε, όποτε είναι δυνατόν, ζητήστε την
προτιμώμενη ορολογία από το άτομο.

2

3
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Υποενότητα 3: Συμπεριληπτική γλώσσα έναντι του πολιτικά ορθού
Αποφύγετε να πέσετε στην παγίδα της πολιτικής ορθότητας – το να εφαρμόζεται
συμπεριληπτική επικοινωνία δεν αφορά την αστυνόμευση των λέξεων ή τον έλεγχο
του τρόπου με τον οποίο εκφραζόμαστε.  

Η συμπεριληπτική γλώσσα καθοδηγείται εσωτερικά. Όταν οι άνθρωποι κάνουν
κάτι που θεωρούν ότι είναι «συμπεριληπτικό» ακόμα κι αν αυτό είναι το ίδιο με το
πολιτικά ορθό ή όχι, δεν έρχεται ποτέ σε σύγκρουση με τις αξίες τους γιατί το να
υιοθετεί ένα άτομο την συμπερίληψη, είναι αξία. 

Το πολιτικά ορθό οδηγείται εξωτερικά. Όταν οι άνθρωποι κάνουν κάτι που
θεωρούν πολιτικά σωστό, συχνά έρχεται σε σύγκρουση με τις αξίες τους – καθώς το
εφαρμόζουν επειδή έχει παρουσιαστεί σαν σωστό και πρέπει, ακόμα κι αν δεν το
πιστεύουν τα ίδια. 

Ενότητα 2: Δεξιότητες συμπεριληπτικής επικοινωνίας 

Οι δεξιότητες συμπεριληπτικής επικοινωνίας είναι σημαντικές για τη σύνδεση με
διαφορετικό κοινό και για την προώθηση της αμοιβαίας κατανόησης και του
σεβασμού. Οι βασικές αρχές περιλαμβάνουν την αναγνώριση της διαφορετικότητας,
και την ανάπτυξη της ενσυναίσθησης, την ενεργητική ακρόαση χωρίς κρίση, τον
σεβασμό ανεξαρτήτως διαφορών, τη χρήση σαφούς και συμπεριληπτικής γλώσσας,
την πολιτιστική ευαισθησία, την ενθάρρυνση της συμμετοχής από όλα τα άτομα, την
ευελιξία στις επικοινωνιακές προσεγγίσεις και την αναζήτηση ανατροφοδότησης για
συνεχή βελτίωση. Ενσωματώνοντας αυτές τις αρχές, οι οργανισμοί μπορούν να
δημιουργήσουν περιβάλλοντα όπου ο καθένας αισθάνεται ότι εκτιμάται, κατανοείται
και έχει τη δυνατότητα να συνεισφέρει ισότιμα.

Ενότητα 3: Συγκεκριμένα παραδείγματα όπως, γλώσσα ευαίσθητη ως
προς το φύλο και ουδέτερη ως προς το φύλο 

Η συμπεριληπτική γλώσσα στερείται οριστικών κανόνων ή άκαμπτων
κατευθυντήριων γραμμών. Οι προτάσεις είναι δυναμικές και προσαρμόζονται στην
εξελισσόμενη κατανόηση της γλώσσας και των επιπτώσεών της σε διαφορετικά κοινά. 

Η συμπεριληπτική γλώσσα ως προς το φύλο προάγει την ισότητα μεταξύ όλων των
φύλων και αποφεύγει την ενίσχυση των στερεοτύπων σχετικά με τους ρόλους τους.
Όταν εξετάζετε εναλλακτικές επικοινωνίας, ουδέτερη ως προς το φύλο, είναι
σημαντικό να προσέχετε πιθανές ασάφειες ή αλλαγές στο νόημα της πρότασης και να
επιλέγετε λέξεις ανάλογα.

Προτείνεται όταν η επικοινωνία το επιτρέπει, να χρησιμοποιείται κυρίως γλώσσα
ευαίσθητη προς το φύλο. Ωστόσο, σε ορισμένα πλαίσια, η χρήση ουδέτερης γλώσσας
είναι επίσης αποδεκτή.
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Η γλώσσα που είναι ευαίσθητη ως προς το φύλο είναι μια εκδήλωση ισότητας στη
γλώσσα. Η ισότητα των φύλων στη γλώσσα επιτυγχάνεται όταν στην επικοινωνία, οι
γυναίκες και οι άνδρες αντιμετωπίζονται ως ίσα άτομα, με αξιοπρέπεια, ακεραιότητα
και σεβασμό. Υπάρχουν διάφοροι τρόποι με τους οποίους οι συσχέτιση των φύλων
μπορεί να εκφραστεί με ακρίβεια, και αυτό περιλαμβάνει την αποφυγή της χρήσης
γλώσσας που αναφέρεται ρητά ή σιωπηρά μόνο σε ένα φύλο. 

Παραδείγματα: 

Συνιστάται: Τα εργαζόμενα άτομα σε αυτό τον οργανισμό που επιστρέφουν από γονική
άδεια επωφελούνται από ένα ευέλικτο πρόγραμμα εργασίας.
Δεν συνιστάται: Οι γυναίκες που επιστρέφουν από γονική άδεια επωφελούνται από ένα
ευέλικτο πρόγραμμα εργασίας.

Η ουδέτερη γλώσσα δεν λαμβάνει υπόψη το φύλο, αναφερόμενη σε άτομα γενικά, χωρίς να
διευκρινίζει αν είναι γυναίκες ή άνδρες.

Παράδειγμα: Οι άνθρωποι ή τα άτομα, δεν γνωρίζουν τις επιπτώσεις που έχουν οι
πράξεις τους στο περιβάλλον.

Η μεροληπτική γλώσσα είναι το αντίθετο της γλώσσας που είναι ευαίσθητη στο φύλο και
χρησιμοποιεί λέξεις, φράσεις και κατασκευές που διαιωνίζουν τα στερεότυπα, υποτιμούν
ή αγνοούν γυναίκες ή άνδρες. Στις πιο επιβλαβείς περιπτώσεις, προσβάλλει την αξία, την
αξιοπρέπεια και την ακεραιότητά τους.

Παραδείγματα:
Δεν συνιστάται: Οι πρέσβεις και οι σύζυγοί τους έχουν προσκληθεί να παρευρεθούν στο
δείπνο που θα πραγματοποιηθεί στο τέλος της εκδήλωσης.
Συνιστάται: Το διπλωματικό προσωπικό και οι συνοδοί τους έχουν προσκληθεί να
παραστούν στο δείπνο που θα πραγματοποιηθεί στο τέλος της εκδήλωσης.

Συχνά, δεν είναι εύκολο να προσδιοριστεί εάν η χρήση του φύλου παράγει
συμπεριληπτική ή, αντίθετα, αποκλειστική γλώσσα, επομένως μερικές φορές ο
ασφαλέστερος δρόμος είναι να μην αναφέρουμε το φύλο και να χρησιμοποιούμε
ουδέτερη γλώσσα. Μια τέτοια απόφαση συνεπάγεται ότι και τα δύο φύλα
αντιμετωπίζονται ισότιμα, επομένως η αναφορά ενός από αυτά καθίσταται άσχετη. Αυτό
γίνεται αντιληπτό σε πολλές καταστάσεις, ειδικά σε αυτές που σχετίζονται με
επαγγέλματα. 
Πρόσθετα, η χρήση γλώσσας που εφαρμόζει το αρσενικό γένος ως συμπεριληπτικό όλων,
επισκιάζει τις διαφορές στους ρόλους, τις καταστάσεις ή τις συγκεκριμένες ανάγκες των
δύο φύλων. 
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ΓΙΑ ΟΥΔΕΤΕΡΗ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΙΛΗΠΤΙΚΗ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ



14

Β.2

Ερωτήσεις που μπορούμε να κάνουμε στον εαυτό μας για να αποφασίσουμε αν θα
αναφέρουμε το φύλο ή όχι στην επικοινωνία μας:

Η αναφορά του φύλου θα ρίξει περισσότερο φως σε σημαντικές πτυχές του θέματος που
συζητείται ή όχι;
Εάν ναι, η χρήση γλώσσας που είναι ευαίσθητη στο φύλο είναι δικαιολογημένη. Εάν όχι, θα
πρέπει να χρησιμοποιείται ουδέτερη γλώσσα.
Αναφερόμαστε σε ανθρώπους γενικά ή σε μια συγκεκριμένη ομάδα;

Αν αναφερόμαστε σε ανθρώπους γενικά, είναι αποδεκτό να χρησιμοποιούμε ουδέτερη
γλώσσα. Ωστόσο, εάν αναφερόμαστε σε μια συγκεκριμένη ομάδα, η αναφορά του φύλου
είναι συχνά σχετική.

Περαιτέρω ανάγνωση

Περαιτέρω πόροι για εξερεύνηση:

Οδηγός για την Egalitarian Communication (CaixaBank &
Wengage 2021)

Ένας οδηγός που εκπονήθηκε από την CaixaBank (η μεγαλύτερη
Ισπανική Τράπεζα) που εστιάζει στην εφαρμογή επαγγελματικής
ισότιμης συμπεριφοράς μέσω της άρτιας επικοινωνίας, χωρίς
σεξισμό, πέρα ​​από τη γλώσσα χωρίς αποκλεισμούς.

Περιεκτικός Οδηγός Επικοινωνίας (Συμβούλιο της
Ευρωπαϊκής Ένωσης, 2018)

Η επικοινωνία είναι ένα ισχυρό εργαλείο. Είναι ένα όχημα για
τη διαμόρφωση των στάσεων, των αντιλήψεων και της
συμπεριφοράς μας και αντανακλά τον κόσμο στον οποίο
φιλοδοξούμε να ζήσουμε και να εργαστούμε. Ως εκ τούτου, οι
λέξεις και οι εικόνες έχουν σημασία, και η επικοινωνία μπορεί
να γίνει μεροληπτική αν δεν λάβουμε υπόψη τις υποθέσεις που
επηρεάζουν τη γλώσσα και τα γραφικά που χρησιμοποιούμε.

Γλωσσικές κατευθυντήριες γραμμές για το φύλο: Προώθηση
της ισότητας των φύλων μέσω της χρήσης της γλώσσας (UN
Women) 

Δεδομένου του βασικού ρόλου της γλώσσας στη διαμόρφωση
πολιτιστικών και κοινωνικών στάσεων, η υιοθέτηση της
γλώσσας που περιλαμβάνει το φύλο είναι ένας ισχυρός τρόπος
για την προώθηση της ισότητας των φύλων και την
καταπολέμηση της προκατάληψης των φύλων.

Γεφύρωση του Χάσματος- Κατευθυντήριες γραμμές
Συμπεριληπτικής και προσβάσιμης επικοινωνίας.

Οι κατευθυντήριες γραμμές εισάγουν χρήσιμες πληροφορίες
για τη συμπεριληπτική γλώσσα. Συμβουλές για τη συμπεριφορά
που σχετίζονται με άτομα με αναπηρία, οδηγίες για τη
δημιουργία προσβάσιμων προϊόντων επικοινωνίας και
απαιτήσεις για τη διοργάνωση συσκέψεων και εκδηλώσεων
χωρίς αποκλεισμούς.

Περιεκτικός Οδηγός Γλωσσών (OHSU CENTER FOR DIVERSITY
AND INCLUSION, 2021)

Η εκμάθηση και η χρήση γλώσσας που επιβεβαιώνει την
ταυτότητα με σεβασμό είναι το κλειδί για τη δημιουργία ενός
φιλόξενου περιβάλλοντος που είναι ενάντια στο ρατσισμό και
αγκαλιάζει τη διαφορετικότητα στο σύνολό της.
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https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
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ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ & ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗ ΠΡΟΚΑΤΑΛΗΨΕΩΝΒ.3

Στόχος 1: Να κατανοήσουν τις γνωστικές και πολιτισμικές
προκαταλήψεις και τον αντίκτυπό τους στην επικοινωνία,
τη συμπεριφορά και τη λήψη αποφάσεων στο χώρο
εργασίας, τονίζοντας τον ρόλο τους στην προώθηση της
ισότητας.
Στόχος 2: Εφαρμογή στρατηγικών για την αναγνώριση και
αντιμετώπιση των προκαταλήψεων, την προώθηση της
αμερόληπτης επικοινωνίας και της δίκαιης μεταχείρισης
μέσω κριτικής σκέψης και δομημένων διαδικασιών λήψης
αποφάσεων.
Στόχος 3: Ενίσχυση της πολιτιστικής συνείδησης,
τονίζοντας τη σημασία της για τη συμπερίληψη και την
αποτελεσματική συνεργασία, αναπτύσσοντας πρακτικές
δεξιότητες για την πολιτιστική πολυμορφία,
χρησιμοποιώντας μελέτες περιπτώσεων πραγματικού
κόσμου.

20 λεπτάΔιάρκεια

Στόχοι

Εισαγωγή 

Αυτό το κεφάλαιο εμβαθύνει στις προκαταλήψεις στο χώρο εργασίας και στην
πολιτιστική ευαισθητοποίηση, η οποία είναι ζωτικής σημασίας για την προώθηση του
εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς αποκλεισμούς. Διερευνά τον αντίκτυπο των γνωστικών
και πολιτισμικών προκαταλήψεων στην επικοινωνία, στη συμπεριφορά και στη λήψη
αποφάσεων. Η κατανόηση των προκαταλήψεων, που επισημαίνονται παρακάτω στην
Ενότητα 1, είναι ζωτικής σημασίας για την ισότητα. Η Ενότητα 2 δίνει έμφαση σε
προληπτικά μέτρα για την αντιμετώπιση προκαταλήψεων, ενώ η Ενότητα 3 προσφέρει
πρακτικές στρατηγικές αποφυγής προκαταλήψεων. Η πολιτιστική ευαισθητοποίηση, η
οποία είναι ζωτικής σημασίας για την αποτελεσματική συνεργασία, περιγράφεται
λεπτομερώς στην Ενότητα 4. Τέλος, η Ενότητα 5 παρέχει μελέτες περιπτώσεων που
καταδεικνύουν τα οφέλη της πολιτιστικής επίγνωσης στον πραγματικό κόσμο.
Εφαρμόζοντας αυτές τις ιδέες, οι οργανισμοί μπορούν να καλλιεργήσουν ένα εργασιακό
περιβάλλον που αγκαλιάζει την διαφορετικότητα και προωθεί την ένταξη και την
καινοτομία.

Ενότητα 1: Κατανόηση των προκαταλήψεων

Οι προκαταλήψεις είναι εγγενείς στην ανθρώπινη ύπαρξη, ασκώντας βαθιά επιρροή
στις αντιλήψεις, τις αποφάσεις και τις αλληλεπιδράσεις μας. Συχνά λειτουργώντας
ασυνείδητα, οι προκαταλήψεις διαμορφώνουν τον τρόπο με τον οποίο ερμηνεύουμε τις
πληροφορίες και αλληλεπιδρούμε με άλλα άτομα. Η αναγνώριση και η κατανόηση των
προκαταλήψεων είναι κρίσιμα βήματα προς τον μετριασμό των επιπτώσεών τους στη
ζωή μας. Τείνουμε να υπερεκτιμούμε την κατανόησή μας για τον κόσμο και να
υποτιμούμε τον παράγοντα της τύχης στα γεγονότα. Αυτό υπογραμμίζει τη διάχυτη
φύση των προκαταλήψεων και υπογραμμίζει τη σημασία της κατανόησης των
μηχανισμών τους (Kahneman, 2011).



Στόχοι

Υποενότητα 1: Ορισμός και επεξήγηση των τύπων προκαταλήψεων
Οι προκαταλήψεις συνεπάγονται απόκλιση από τον ορθολογισμό στη λήψη αποφάσεων
λόγω προσωπικών συναισθημάτων και έλλειψη αντικειμενικών δεδομένων.
Περιλαμβάνει διάφορους τύπους προκαταλήψεων και μπορεί να επηρεάσει τις
αντιλήψεις, τα συναισθήματα και τις συμπεριφορές. Αυτές οι προκαταλήψεις μπορεί να
οδηγήσουν σε λάθη στη λήψη αποφάσεων και να εμποδίσουν την ακριβή κατανόηση
των καταστάσεων και των ατόμων, καθώς και να επηρεάσουν τις διαπροσωπικές
σχέσεις. (Kahneman, D., Tversky, A., & Slovic, P. (Επιμ.). (1982)

Προκατάληψη επιβεβαίωσης: Τα άτομα τείνουν να δίνουν προσοχή μόνο σε
πληροφορίες που υποστηρίζουν/επιβεβαιώνουν αυτό που ήδη πιστεύουν και να
αγνοούν οτιδήποτε έρχεται σε αντίθεση με αυτό. Αυτό τα κάνει πιο πεπεισμένα για τις
υπάρχουσες ιδέες τους.

Ευρετική της Διαθεσιμότητας [Availability heuristic]: Οι άνθρωποι πιστεύουν ότι μια
κατάσταση είναι πιο πιθανό να συμβεί εάν μπορούν εύκολα να θυμηθούν και να
συνδεθούν με παρόμοια στο παρελθόν. Έτσι, πρόσφατα, έντονα ή σχετικά γεγονότα
μπορεί να κάνουν τους ανθρώπους να πιστεύουν ότι είναι πιο συνηθισμένα από ό,τι
στην πραγματικότητα.

Προκατάληψη της αγκύρωσης [anchoring bias]: Οι άνθρωποι συχνά βασίζονται πάρα
πολύ στην πρώτη πληροφορία που ακούν όταν λαμβάνουν αποφάσεις, ακόμα κι αν δεν
είναι πραγματικά σημαντική ή ακριβής. Ακόμη και αν λάβουν νέες πληροφορίες, συχνά
παραμένουν επηρεασμένοι από αυτή την αρχική πληροφόρηση. Αυτή η αρχική
πληροφορία μπορεί να επηρεάσει σε μεγάλο βαθμό τις κρίσεις τους.

Υποσυνείδητη προκατάληψη: Οι άνθρωποι έχουν ασυνείδητες πεποιθήσεις ή
στερεότυπα που επηρεάζουν τον τρόπο με τον οποίο βλέπουν και συμπεριφέρονται στα
άλλα άτομα, ειδικά με βάση τα χαρακτηριστικά όπως η φυλή ή το φύλο. Αυτές οι
προκαταλήψεις μπορούν να επηρεάσουν τη συμπεριφορά τους χωρίς καν να το
καταλάβουν.

Η έρευνα στην ψυχολογία και τη νευροεπιστήμη έχει δώσει πληροφορίες για τους
μηχανισμούς που κρύβονται πίσω από τις προκαταλήψεις και τον αντίκτυπό τους στις
διαδικασίες λήψης αποφάσεων (Kahneman, D. (2011). Η κατανόηση των προκαταλήψεων
είναι ζωτικής σημασίας για τον μετριασμό των επιπτώσεών τους και την προώθηση πιο
αντικειμενικής και δίκαιης λήψης αποφάσεων σε διάφορους τομείς ,
συμπεριλαμβανομένης της υγειονομικής περίθαλψης, της εκπαίδευσης και της ποινικής
δικαιοσύνης και την εργασία.

Υποενότητα 2: Άλλοι τύποι προκαταλήψεων
Πέρα από την επιβεβαίωση και τις σιωπηρές προκαταλήψεις, υπάρχουν διάφορες άλλες
μορφές προκαταλήψεων που επηρεάζουν την ανθρώπινη συμπεριφορά και τις
διαδικασίες λήψης αποφάσεων. (Kahneman, D., Tversky, A., & Slovic, P. (Επιμ.). (1982) 
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Αυτές περιλαμβάνουν:

Προκατάληψη φύλου: Αυτό συμβαίνει όταν οι άνθρωποι κρίνουν τους άλλους ανθρώπους
με βάση το φύλο, κάτι που μπορεί να επηρεάσει τον τρόπο με τον οποίο βλέπουν τις
ικανότητες, τους ρόλους και τις πράξεις του άλλου ατόμου.

Φυλετική προκατάληψη: Αυτό συμβαίνει όταν οι άνθρωποι έχουν άδικες ιδέες ή στάσεις
απέναντι στους άλλους λόγω της φυλής ή της εθνικότητάς τους, γεγονός που μπορεί να
οδηγήσει σε άνιση μεταχείριση και ευκαιρίες.

Ηλικιακή προκατάληψη: Αυτό περιλαμβάνει άδικες πεποιθήσεις ή ενέργειες προς τους
ανθρώπους λόγω της ηλικίας τους, που συχνά οδηγούν σε διακρίσεις λόγω ηλικίας,
επηρεάζοντας πράγματα όπως η δουλειά, η υγειονομική περίθαλψη και η κοινωνική τους
μεταχείριση.

Πηγή: LinkedIn

Ενότητα 2: Επίδραση των προκαταλήψεων στην επικοινωνία και τη
συμπεριφορά.

Οι προκαταλήψεις, είτε συνειδητές είτε όχι, επηρεάζουν πραγματικά τον τρόπο που
μιλάμε και ενεργούμε σε διαφορετικές καταστάσεις. Αυτές οι προκαταλήψεις είναι
βασικά ιδέες ή συναισθήματα που έχουμε ήδη για ανθρώπους ή καταστάσεις και
διαμορφώνουν τον τρόπο που βλέπουμε, κρίνουμε και αλληλοεπιδρούμε. Στην
επικοινωνία, οι προκαταλήψεις μπορεί να προκαλέσουν σύγχυση, παρεξηγήσεις και να
διατηρήσουν τα στερεότυπα, καθιστώντας πιο δύσκολο για τους ανθρώπους να
συνδεθούν. Και στη συμπεριφορά, οι προκαταλήψεις μπορεί να οδηγήσουν στην άδικη
μεταχείριση των ανθρώπων, στην απομάκρυνσή τους ή ακόμη και στη διάκριση, γεγονός
που καθιστά δύσκολη τη δημιουργία δίκαιων και περιεκτικών περιβαλλόντων. Η
κατανόηση του τρόπου με τον οποίο λειτουργούν οι προκαταλήψεις είναι το κλειδί για
να κάνουμε την επικοινωνία και τη συμπεριφορά καλύτερη και πιο σεβαστή, τόσο στην
προσωπική μας ζωή όσο και στην εργασία.

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ & ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗ ΠΡΟΚΑΤΑΛΗΨΕΩΝ
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Υποενότητα 1: Αντίκτυπος επικοινωνίας
Επικοινωνία με προκατάληψη: Στο χώρο εργασίας, η επικοινωνία είναι εξαιρετικά
σημαντική, αλλά οι προκαταλήψεις μπορούν να την επηρεάσουν αρνητικά
παραμορφώνοντας τα μηνύματα. Οι προκαταλήψεις, είτε το γνωρίζουμε είτε όχι, μπορεί
να προκαλέσουν παρεξηγήσεις και λανθασμένα μηνύματα, καθιστώντας δύσκολη τη
σαφή διάδοση των πληροφοριών. Αυτό συμβαίνει με διαφορετικούς τρόπους, όπως
όταν δίνουμε προσοχή μόνο σε πράγματα που ταιριάζουν στις ιδέες μας (επιλεκτική
αντίληψη) ή όταν υποθέτουμε πράγματα για τους άλλα άτομα με βάση τα στερεότυπα.

Παρατηρώντας πραγματικές περιπτώσεις προβληματικής επικοινωνίας στο χώρο
εργασίας, μπορούμε να δούμε πώς η επικοινωνία με προκατάληψη μπορεί οδηγεί τα
άτομα στο να ενεργούν με συγκεκριμένο τρόπο. Η εξέταση αυτών των παραδειγμάτων σε
βάθος, μας βοηθά να καταλάβουμε γιατί είναι τόσο σημαντικό να έχουμε δίκαιη
επικοινωνία και να προσπαθήσουμε να σταματήσουμε τις προκαταλήψεις από το να
μπερδεύουν τα μηνύματα.

Υποενότητα 2: Επιπτώσεις στη συμπεριφορά
Συμπεριφορική επιρροή:
Οι προκαταλήψεις εκτείνονται πέρα ​​από την απλή επικοινωνία και διεισδύουν σε
πρότυπα συμπεριφοράς στον χώρο εργασίας. Αυτές οι προκαταλήψεις μπορούν να
επηρεάσουν σημαντικά τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων, τις πρακτικές πρόσληψης και
τις διαπροσωπικές σχέσεις, διαμορφώνοντας την κουλτούρα και τη δυναμική του
οργανισμού. Για παράδειγμα, οι ασυνείδητες προκαταλήψεις μπορεί να επηρεάζουν τις
αποφάσεις πρόσληψης, οδηγώντας στη διαιώνιση ομοιογενών ομάδων αλλά και στον
αποκλεισμό διαφορετικών ταλέντων. Ομοίως, οι προκαταλήψεις στις αξιολογήσεις
απόδοσης μπορεί να οδηγήσουν σε άνιση μεταχείριση και ευκαιρίες για πρόοδο σε
περιορισμένα προφίλ ατόμων. (Stoyanova, M. et al (2023).

Συνέπειες:
Οι συνέπειες της συμπεριφοράς με προκατάληψη αντανακλούν σε ολόκληρο τον
οργανισμό, επηρεάζοντας διάφορες πτυχές της λειτουργίας του. Παράδειγμα το
μειωμένο επίπεδο δέσμευσης μεταξύ των εργαζομένων που απορρέει από τις αντιλήψεις
περί άδικης μεταχείρισης, μπορεί να εμποδίσει την παραγωγικότητα και τη συνεργασία.
(Banaji, M. R., & Greenwald, A. G. (2013). Επιπλέον, η εφαρμογή μεροληπτικών πρακτικών
μπορεί να εκθέσουν τους οργανισμούς σε νομικές ευθύνες, καθώς οι ενέργειες που
εισάγουν διακρίσεις στο χώρο εργασίας παραβιάζουν νόμους και κανονισμούς κατά των
διακρίσεων. Επιπλέον, η έλλειψη διαφορετικότητας που προκύπτει από μεροληπτικές
πρακτικές περιορίζει την καινοτομία και οι διαφορετικές προοπτικές είναι απαραίτητες
για τη δημιουργία δημιουργικών λύσεων σε περίπλοκες προκλήσεις.
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Ενότητα 3: Στρατηγικές για την αναγνώριση και την αντιμετώπιση
προκαταλήψεων

Το περιβάλλον εργασίας σήμερα, χαρακτηρίζεται όλοένα και περισσότερο από την
ποικιλομορφία των εργαζομένων ατόμων και η προώθηση της ισότητας και των ίσων
ευκαιριών είναι πρωταρχικής σημασίας για την επιτυχία της επιχείρησης. Η διαχείριση
της διαφορετικότητας περιλαμβάνει μια σειρά από πρωτοβουλίες που στοχεύουν στην
προώθηση της ενσωμάτωσης εργαζομένων ατόμων από διαφορετικά υπόβαθρα στη
δομή της εταιρείας. Αυτό περιλαμβάνει όχι μόνο την εφαρμογή συγκεκριμένων
πολιτικών και προγραμμάτων για τη διαχείριση της διαφορετικότητας, την ισότητα και
την ένταξη (D&I), αλλά και τον διορισμό στελεχών και εκπροσώπων του DEI για την
επίβλεψη αυτών των προσπαθειών. Αυτές οι πρωτοβουλίες επεκτείνονται σε διάφορες
οργανωτικές διαδικασίες, συμπεριλαμβανομένης της πρόσληψης, της διαχείρισης, της
εκπαίδευσης, των επικοινωνιών και άλλων, για να δημιουργήσουν περιβάλλοντα όπου
όλα τα άτομα νιώθουν αξία, σεβασμό και ενδυνάμωση (Jones, 2020).

Υποενότητα 1: Αναγνώριση προκαταλήψεων
Προκειμένου να αντιμετωπιστούν αποτελεσματικά οι προκαταλήψεις στο χώρο
εργασίας, είναι απαραίτητο να αναγνωρίσουμε πρώτα την παρουσία τους. Αυτή η
υποενότητα εστιάζει σε στρατηγικές για τον εντοπισμό προκαταλήψεων μέσω του
αυτοστοχασμού και της παρατήρησης.

Αυτοστοχασμός:
Ο αυτοστοχασμός είναι ένα θεμελιώδες βήμα για την αναγνώριση των προκαταλήψεων,
καθώς επιτρέπει στα άτομα να εξετάσουν τις δικές τους πεποιθήσεις, στάσεις και
υποθέσεις. Ένα εργαλείο για τον αυτοστοχασμό είναι το Implicit Association Test (IAT),.
Σημαντική είναι επίσης, η αναζήτηση και ανάλυση σχολίων από διάφορες πηγές, όπως
με άτομα στο εργασιακό περιβάλλον από διαφορετικά υπόβαθρα, που μπορεί να
προσφέρει πολύτιμες γνώσεις για τα τυφλά σημεία και τις περιοχές πιθανής
προκατάληψης.

Παρατήρηση:
Η παρατήρηση των αλληλεπιδράσεων και των αποφάσεων εντός του χώρου εργασίας
μπορεί να αποκαλύψει μοτίβα που μπορεί να υποδηλώνουν την παρουσία
προκαταλήψεων. Η προσοχή στη γλώσσα, τη συμπεριφορά και τις διαδικασίες λήψης
αποφάσεων μπορεί να βοηθήσει στον εντοπισμό περιπτώσεων όπου οι προκαταλήψεις
επηρεάζουν τα αποτελέσματα. Παρατηρώντας ενεργά πώς εκδηλώνονται οι
προκαταλήψεις στις καθημερινές λειτουργίες, τα άτομα μπορούν να προσαρμοστούν
περισσότερο στην παρουσία τους και να είναι καλύτερα εξοπλισμένα για να τις
αντιμετωπίσουν.

Υποενότητα 2: Αντιμετώπιση προκαταλήψεων
Μόλις αναγνωριστούν οι προκαταλήψεις, είναι σημαντικό να ληφθούν προληπτικά
μέτρα για την αντιμετώπισή τους. Αυτή η υποενότητα διερευνά στρατηγικές για τον
μετριασμό των προκαταλήψεων, τόσο σε ατομικό όσο και σε οργανωτικό επίπεδο.
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Στρατηγική μετριασμού:
Τα άτομα μπορούν να χρησιμοποιήσουν διάφορες στρατηγικές για να εξουδετερώσουν
τις προκαταλήψεις στις δικές τους διαδικασίες σκέψης και λήψης αποφάσεων. Η κριτική
σκέψη περιλαμβάνει την αμφισβήτηση υποθέσεων, την αξιολόγηση των στοιχείων και
την εξέταση εναλλακτικών προοπτικών πριν καταλήξουμε σε συμπεράσματα Jones, R. L.
(2020). Οι πρακτικές ενσυνειδητότητας, όπως ο διαλογισμός και ο προβληματισμός,
μπορούν να βοηθήσουν τα άτομα να αποκτήσουν μεγαλύτερη επίγνωση των σκέψεων
και των αντιδράσεών τους, επιτρέποντάς τους να αναγνωρίσουν και να διακόψουν
μεροληπτικά μοτίβα σκέψης. Η αναζήτηση διαφορετικών προοπτικών, είτε μέσω της
συνεργασίας με συναδέλφους από διαφορετικό υπόβαθρο είτε μέσω της έκθεσης σε
διαφορετικές πηγές μέσω ενημέρωσης ή εκπαίδευσης, μπορεί επίσης να διευρύνει την
κατανόηση και να μετριάσει την επιρροή των προκαταλήψεων.

Οργανωτικές πρακτικές:
Εκτός από τις μεμονωμένες προσπάθειες, οι οργανισμοί μπορούν να εφαρμόσουν
πρακτικές και πολιτικές για την αντιμετώπιση των προκαταλήψεων σε συστημικό
επίπεδο. Οι δομημένες διαδικασίες λήψης αποφάσεων, όπως η χρήση εργαλείων όπως το
δέντρων αποφάσεων, μπορούν να βοηθήσουν στον μετριασμό των προκαταλήψεων
παρέχοντας ένα συστηματικό πλαίσιο για την αξιολόγηση των επιλογών και την εξέταση
σχετικών παραγόντων. Οι πρακτικές τυφλών προσλήψεων, οι οποίες περιλαμβάνουν την
αφαίρεση πληροφοριών αναγνώρισης από τις αιτήσεις εργασίας για την
ελαχιστοποίηση της επιρροής των ασυνείδητων προκαταλήψεων, μπορούν να
προωθήσουν τη δίκαιη και ισότιμη διαδικασία πρόσληψης (Hahn, A., Judd, C. M., Hirsh, H.
K., & Blair, I. V. (2014). Επιπλέον, τα εκπαιδευτικά προγράμματα για τη διαχείριση της
διαφορετικότητας μπορούν να αυξήσουν την ευαισθητοποίηση σχετικά με τις
προκαταλήψεις, να παρέχουν εργαλεία για την αντιμετώπισή τους και να καλλιεργήσουν
μια κουλτούρα ένταξης εντός του οργανισμού.

Εφαρμόζοντας αυτές τις στρατηγικές τόσο σε ατομικό όσο και σε οργανωτικό επίπεδο, οι
επιχειρήσεις μπορούν να δημιουργήσουν πιο δίκαια περιβάλλοντα εργασίας, χωρίς
αποκλεισμούς και ευνοούν τη συνεργασία και την καινοτομία.
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Ενότητα 4: Πολιτιστική Ευαισθητοποίηση

Η πολιτιστική συνείδηση ​​είναι μια θεμελιώδης πτυχή για την προώθηση της ένταξης και της
κατανόησης σε διαφορετικά περιβάλλοντα. Αυτή η ενότητα διερευνά τη σημασία της
πολιτιστικής συνείδησης και τα οφέλη της στην προώθηση της αποτελεσματικής
επικοινωνίας και συνεργασίας.

Υποενότητα 1: Κατανόηση της Πολιτιστικής Συνείδησης
Η πολιτιστική επίγνωση περιλαμβάνει την ικανότητα κατανόησης και εκτίμησης των
πολιτισμικών διαφορών και ομοιοτήτων εντός και μεταξύ των ομάδων. Περιλαμβάνει την
αναγνώριση των διαφόρων εθίμων, παραδόσεων, πεποιθήσεων και αξιών που διαμορφώνουν
τις προοπτικές και τις συμπεριφορές των ατόμων. Η πολιτιστική συνείδηση ​​εκτείνεται πέρα ​​
από την απλή αναγνώριση και περιλαμβάνει την ενσυναίσθηση και το σεβασμό για
διαφορετικές πολιτιστικές πρακτικές και ταυτότητες.

Η σημασία της πολιτιστικής συνείδησης είναι σημαντική, ιδιαίτερα στη σημερινή
διασυνδεδεμένη παγκόσμια κοινωνία. Σε έναν ποικιλόμορφο χώρο εργασίας, η πολιτιστική
ευαισθητοποίηση είναι απαραίτητη για την προώθηση της αμοιβαίας κατανόησης, του
σεβασμού και της συνεργασίας μεταξύ συναδέλφων από διαφορετικά πολιτιστικά υπόβαθρα.
Αναγνωρίζοντας και εκτιμώντας τις πολιτισμικές διαφορές, τα άτομα μπορούν να υπάρξουν
πιο αποτελεσματικά στις διαπολιτισμικές αλληλεπιδράσεις, ενισχύοντας έτσι την ομαδική
εργασία, την παραγωγικότητα και την οργανωτική συνοχή.

Υποενότητα 2: Οφέλη της Πολιτιστικής Ευαισθητοποίησης
Βελτιωμένη επικοινωνία: Η πολιτιστική ευαισθητοποίηση διαδραματίζει κεντρικό ρόλο στη
βελτίωση της αποτελεσματικής επικοινωνίας πέρα ​​από τα πολιτιστικά όρια. Κατανοώντας τις
πολιτισμικές αποχρώσεις της γλώσσας, των μη λεκτικών ενδείξεων και των μορφών
επικοινωνίας, τα άτομα μπορούν να ελαχιστοποιήσουν τις παρεξηγήσεις και τις παρερμηνείες
στις αλληλεπιδράσεις τους με συναδέλφους από διαφορετικά υπόβαθρα. Αυτό οδηγεί σε
σαφέστερη, πιο ουσιαστική επικοινωνία και διευκολύνει την ομαλότερη συνεργασία σε έργα
και εργασίες.

Πολιτιστική Συμπερίληψη: Ένα από τα κύρια οφέλη της πολιτιστικής ευαισθητοποίησης
είναι η ικανότητά της να προάγει τη συμπερίληψη στο χώρο εργασίας. Προάγοντας ένα
περιβάλλον όπου οι διαφορετικές πολιτιστικές οπτικές εκτιμώνται και γίνονται σεβαστές, η
πολιτιστική συνείδηση ​​βοηθά στη δημιουργία μιας αίσθησης του ανήκειν και της αποδοχής
για όλα τα εργαζόμενα άτομα. Αυτό, με τη σειρά του, οδηγεί σε μεγαλύτερη αφοσίωση, και
ικανοποίηση των εργαζομένων, καθώς τα άτομα αισθάνονται ότι εκτιμώνται για τις μοναδικές
ταυτότητες και τη συνεισφορά τους.

Η πολιτιστική ευαισθητοποίηση όχι μόνο εμπλουτίζει την οργανωτική κουλτούρα, αλλά
ενισχύει επίσης τις σχέσεις μεταξύ των μελών της ομάδας, οδηγώντας τελικά στην καινοτομία
και την επιτυχία.
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Ενότητα 5: Πρακτικές Πολιτιστικής Ευαισθητοποίησης - Μελέτες
Περιπτώσεων και Παραδείγματα

Στο σημερινό διασυνδεδεμένο παγκόσμιο τοπίο, η πολιτιστική συνείδηση ​​έχει
αναδειχθεί ως κρίσιμη ικανότητα για οργανισμούς που επιδιώκουν να ευδοκιμήσουν σε
διαφορετικά περιβάλλοντα. Αυτή η ενότητα εμβαθύνει σε πραγματικά παραδείγματα και
πρακτικές εφαρμογές της πολιτιστικής ευαισθητοποίησης, υπογραμμίζοντας τον
αντίκτυπό τους στην επιτυχία του οργανισμού και παρέχοντας χρήσιμες γνώσεις για
εφαρμογή.

Υποενότητα 1: Μελέτες περίπτωσης
Οι μελέτες περιπτώσεων προσφέρουν πολύτιμες γνώσεις για το πώς η πολιτισμική
επίγνωση μπορεί να επηρεάσει θετικά τα οργανωτικά αποτελέσματα. Αναλύοντας
παραδείγματα από τον πραγματικό κόσμο, τα άτομα μπορούν να αντλήσουν πρακτικά
μαθήματα και στρατηγικές για την αποτελεσματική πλοήγηση στην πολιτιστική
πολυμορφία μέσα στα δικά τους πλαίσια.

Πραγματικά παραδείγματα:

Η διερεύνηση περιπτωσιολογικών μελετών των οργανισμών που αξιοποιούν με επιτυχία
την πολιτιστική συνείδηση ​​παρέχει απτές αποδείξεις για τα οφέλη της. Για παράδειγμα,  
ο επιδέξιος χειρισμός των πολιτισμικών διαφορών από μια πολυεθνική εταιρεία
διευκόλυνε την επιτυχή επέκταση της αγοράς σε νέες περιοχές, με αποτέλεσμα την
αύξηση της κερδοφορίας και του μεριδίου αγοράς. Παραδείγματα, που μπορείτε να
εξερευνήσετε παρουσιάζονται σε πλατφόρμες όπως η https://store.hbr.org/case-studies/. 

Διδάγματα που αντλήθηκαν:

Από αυτές τις περιπτωσιολογικές μελέτες, προκύπτουν βασικά συμπεράσματα,
υπογραμμίζοντας την ενίσχυση των σχέσεων με διεθνείς πελάτες και τη βελτίωση της
δυναμικής της ομάδας πέρα ​​από τα πολιτιστικά όρια. Τα διδάγματα που προκύπτουν από
αυτά τα παραδείγματα προσφέρουν πολύτιμες γνώσεις για την ενίσχυση της
πολιτιστικής συνείδησης σε οποιοδήποτε οργανωτικό πλαίσιο.

Υποενότητα 2: Πρακτικές Εφαρμογές
Οι πρακτικές εφαρμογές της πολιτιστικής ευαισθητοποίησης περιλαμβάνουν την
ανάπτυξη συγκεκριμένων δεξιοτήτων και την εφαρμογή στοχευμένων στρατηγικών για
την προώθηση της διαπολιτισμικής κατανόησης και συνεργασίας εντός του χώρου
εργασίας.

Ανάπτυξη Δεξιοτήτων:

Κεντρικό στοιχείο για την καλλιέργεια της πολιτιστικής συνείδησης είναι η ανάπτυξη
βασικών διαπροσωπικών δεξιοτήτων όπως η ενεργητική ακρόαση, η ενσυναίσθηση και
η προσαρμοστικότητα. Αυτές οι δεξιότητες επιτρέπουν στα άτομα να εμπλακούν με άλλα
άτομα από διαφορετικό πολιτισμικό υπόβαθρο με ουσιαστικούς και σεβασμούς τρόπους,
ενισχύοντας την αμοιβαία κατανόηση και εμπιστοσύνη. (Morrison, T. (2000).
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Εκτέλεση:

Η εφαρμογή πρακτικών πολιτιστικής ευαισθητοποίησης απαιτεί μια προσέγγιση που  
περιλαμβάνει τόσο ατομικές όσο και οργανωτικές πρωτοβουλίες. Αυτό μπορεί να
περιλαμβάνει τον εορτασμό πολιτιστικών εκδηλώσεων και εορτών για την ενίσχυση
της αίσθησης της συμμετοχής, καθώς και την παροχή εκπαίδευσης πολιτιστικών
ικανοτήτων για να εξοπλίσει τους υπαλλήλους με τις γνώσεις και τις δεξιότητες που
απαιτούνται για την αποτελεσματική πλοήγηση σε διάφορα πολιτιστικά πλαίσια.

Ενσωματώνοντας αυτές τις πρακτικές εφαρμογές σε καθημερινές αλληλεπιδράσεις και
επαγγελματικά περιβάλλοντα, οι οργανισμοί μπορούν να δημιουργήσουν
περιβάλλοντα που αγκαλιάζουν την πολιτισμική ποικιλομορφία και την αξιοποιούν
ως πηγή δύναμης και καινοτομίας.
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Β.3

Συμπέρασμα

Συμπερασματικά, αυτή η ενότητα παρείχε μια διερεύνηση των προκαταλήψεων και της
πολιτισμικής ευαισθητοποίησης στο χώρο εργασίας. Οι προκαταλήψεις, είτε γνωστικές
είτε πολιτισμικές, επηρεάζουν βαθιά την επικοινωνία, τη συμπεριφορά και τις
διαδικασίες λήψης αποφάσεων. Η κατανόηση των προκαταλήψεων, όπως συζητείται
στην Ενότητα 1, είναι ζωτικής σημασίας για την προώθηση δίκαιων και χωρίς
αποκλεισμούς περιβαλλόντων. Επιπλέον, η Ενότητα 2 υπογραμμίζει τον αντίκτυπο των
προκαταλήψεων στην επικοινωνία και τη συμπεριφορά, τονίζοντας την ανάγκη για
προληπτικά μέτρα για την αντιμετώπισή τους. Η Ενότητα 3 προσφέρει πρακτικές
στρατηγικές για την αναγνώριση και τον μετριασμό των προκαταλήψεων τόσο σε
ατομικό όσο και σε οργανωτικό επίπεδο. Επιπλέον, η πολιτιστική ευαισθητοποίηση,
όπως διερευνάται στην Ενότητα 4, διαδραματίζει ζωτικό ρόλο στην προώθηση της
αποτελεσματικής επικοινωνίας και συνεργασίας σε διαφορετικά περιβάλλοντα. Τέλος, η
Ενότητα 5 παρουσιάζει μελέτες περιπτώσεων και πρακτικές εφαρμογές για να καταδείξει
την πραγματική σημασία και τα οφέλη των πρακτικών πολιτιστικής ευαισθητοποίησης.
Με την ενσωμάτωση αυτών των γνώσεων και στρατηγικών, οι οργανισμοί μπορούν να
καλλιεργήσουν περιβάλλοντα που αγκαλιάζουν τη διαφορετικότητα, προάγουν την
ένταξη και προωθούν την καινοτομία.

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ & ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗ ΠΡΟΚΑΤΑΛΗΨΕΩΝ
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Κατανόηση προκαταλήψεων:
https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY 

https://www.ted.com/talks/kim_scott_and_trier_bryant_how_

to_reduce_bias_in_your_workplace

https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of

_bias_that_shape_your_worldview/transcript

Αντιμετωπίζοντας προληπτικά τις προκαταλήψεις:
https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0

https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8

Στρατηγικές μετριασμού:
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_

bias_works_and_how_to_disrupt_it 

https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY

Πολιτιστική ευαισθητοποίηση:
https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4

https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI

Μελέτες περιπτώσεων για την πολιτιστική
ευαισθητοποίηση:

https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGU

https://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity

_in_the_workplace

Περαιτέρω
ανάγνωση

Βίντεο

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/ 1.

Thomas, D. C., & Inkson, K. (2017). Cultural Intelligence: People

Skills for Global Business. Berrett-Koehler Publishers.

2.

 Meyer, E. (2014). The Culture Map: Breaking Through the

Invisible Boundaries of Global Business. PublicAffairs. 

3.

https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY%20https://www.ted.com/talks/kim_scott_and_trier_bryant_how_to_reduce_bias_in_your_workplacehttps://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY%20https://www.ted.com/talks/kim_scott_and_trier_bryant_how_to_reduce_bias_in_your_workplacehttps://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
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https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY%20https://www.ted.com/talks/kim_scott_and_trier_bryant_how_to_reduce_bias_in_your_workplacehttps://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of_bias_that_shape_your_worldview/transcript
https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8
https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8
https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it%20https:/www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it%20https:/www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it%20https:/www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial_bias_works_and_how_to_disrupt_it%20https:/www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY
https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI
https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI
https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI
https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI
https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGUhttps://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace
https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGUhttps://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace
https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGUhttps://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversity_in_the_workplace
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/%20Thomas,%20D.%20C.,%20&%20Inkson,%20K.%20(2017).%20Cultural%20Intelligence:%20People%20Skills%20for%20Global%20Business.%20Berrett-Koehler%20Publishers.Meyer,%20E.%20(2014).%20The%20Culture%20Map:%20Breaking%20Through%20the%20Invisible%20Boundaries%20of%20Global%20Business.%20PublicAffairs.
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Βίντεο
Αναφορές

Stoyanova, M. (2023). Από τα λόγια στις πράξεις: Ενίσχυση της
επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς στο χώρο εργασίας.
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ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
ΔΙΑΣΤΑΥΡΟΥΜΕΝΩΝ ΑΝΙΣΟΤΗΤΩΝΑ.1

Για την επικοινωνία χωρίς αποκλεισμούς, είναι απαραίτητο να ενισχύονται διαφορετικές
φωνές, να εκπροσωπούνται διαφορετικές κοινωνικές ομάδες και να καταπολεμούνται οι
διακρίσεις και η ρητορική μίσους. Η κατανόηση των μοναδικών αναγκών και εμπειριών
κάθε ομάδας μπορεί να βοηθήσει στη δημιουργία ενός πιο δίκαιου περιβάλλοντος.
Παρόλο που υπάρχει κάποια συμφωνία σχετικά με το τι θεωρείται επικοινωνία χωρίς
αποκλεισμούς, θα πρέπει να έχουμε κατά νου ότι μπορεί να διαφέρει ανάλογα με το
τοπικό πλαίσιο και μπορεί να αλλάξει με την πάροδο του χρόνου. Επομένως, εάν υπάρχει
αμφιβολία ή αυξημένο ενδιαφέρον για περεταίρω γνώση, προτείνεται η συνεργασία με
τις τοπικές ΜΚΟ ή άτομα που εκπροσωπούν τη σχετική ομάδα. Παρακάτω είναι μια λίστα
με μερικές συμβουλές, όπως διαμορφώθηκε σε συνεργασία με άτομα που εκπροσωπούν
τις σχετικές ομάδες κατά τη διάρκεια του προγράμματος NICE. 

Υποενότητα 1: Νευροδιαφορετικότητα- Neurodiversity
Η λέξη νευροδιαφορετικότητα αποτελεί τον δημοφιλή όρο που χρησιμοποιείται να
περιγράψει τις διαφορές στον τρόπο που λειτουργεί ο εγκέφαλος των ανθρώπων. Η
βασική ιδέα είναι ότι δεν υπάρχει «σωστός τρόπος» λειτουργίας του εγκεφάλου. Είναι η
έννοια που επισημαίνει την αναγνώριση και τον σεβασμό των νευρολογικών διαφορών
όπως ο αυτισμός, η ΔΕΠΥ και η δυσλεξία ως φυσικές παραλλαγές του ανθρώπινου
εγκεφάλου.

Διάρκεια

Στόχοι

30 λεπτά

Στόχος 1: Να αποκτήσουν βαθύτερη κατανόηση των
αναγκών διαφορετικών ομάδων.
Στόχος 2: Παροχή ολοκληρωμένων και πρακτικών
πληροφοριών σχετικά με την επικοινωνία.
Στόχος 3: Να κατανοήσουν πώς τέμνονται διαφορετικές
ταυτότητες και τι σημαίνει για την επικοινωνία. 

Ενότητα 1: Επικοινωνία και διαφορετικές κοινωνικές ομάδες

ΠΡΟΧΩΡΗΜΕΝΟ ΕΠΙΠΕΔΟ:

Εισαγωγή

Όταν εξετάζουμε την επικοινωνία, είναι σημαντικό να θυμόμαστε ότι διαφορετικές
κοινωνικές ομάδες και άτομα με διαφορετικές ταυτότητες μπορεί να έχουν διαφορετικές
ανάγκες ως προς την επικοινωνία. Μπορεί να αισθάνονται ότι συμπεριλαμβάνονται ή
αποκλείονται για διαφορετικούς λόγους. Ενώ κάθε άτομο είναι μοναδικό, μπορούν να
παρατηρηθούν ορισμένες τάσεις και σε αυτό το κεφάλαιο θα διερευνήσουμε τη
συμπερίληψη απέναντι σε διαφορετικές ομάδες ανθρώπων. 



27

Α.1

Σαφής και άμεση επικοινωνία: Χρησιμοποιήστε σαφή και συνοπτική γλώσσα.
Αποφύγετε τους ιδιωματισμούς, τις μεταφορές και τους σαρκασμούς, που μπορεί να
προκαλούν σύγχυση για ορισμένα νευροδιαφορετικά άτομα.

Ευέλικτα στυλ αλληλεπίδρασης: Αναγνωρίστε και προσαρμόστε διαφορετικά στυλ
επικοινωνίας. Μερικά άτομα μπορεί να προτιμούν τη γραπτή επικοινωνία από τις
λεκτικές αλληλεπιδράσεις.

Αισθητηριακές εκτιμήσεις: Να προσέχετε τις αισθητηριακές ευαισθησίες. Για
παράδειγμα, ελαχιστοποιήστε το θόρυβο του περιβάλλοντος και τον έντονο φωτισμό σε
περιβάλλοντα όπου πραγματοποιείται η επικοινωνία.

Οπτικά υποστηρίγματα: Χρησιμοποιήστε οπτικά βοηθήματα όπως γραφήματα,
διαγράμματα και γραπτές οδηγίες για να υποστηρίξετε τη λεκτική επικοινωνία.

Αποφύγετε τους ιατρικούς όρους: Οι περισσότεροι άνθρωποι με
νευροδιαφορετικότητα δεν βλέπουν τις διαφορές από ιατρική άποψη και τις κατανοούν
ως φυσικές παραλλαγές. Ως εκ τούτου, προτείνεται να μη χρησιμοποιούνται όροι όπως
«διαταραχές» ή «νευρολογικές παραλλαγές». Ο χρυσός κανόνας του Π: ΔΕΝ είναι
Πρόβλημα. ΔΕΝ είναι Πάθηση. ΕΙΝΑΙ Πρόκληση.

Σαφείς προσδοκίες: Οι αγγελίες αρκετών θέσεων εργασίας αναφέρονται σε
"δεξιότητες", παρόλο που δεν είναι απαραίτητες για τη θέση. Τα νευροδιαφορετικά
άτομα μπορεί να πιστεύουν ότι δεν είναι κατάλληλα για τη δουλειά, καθώς ορισμένα από
αυτά μπορεί να μην διαθέτουν αυτές τις ατομικές δεξιότητες, ενώ μπορεί να έχουν τις
ικανότητες. (Grand Valley State University, n.d., Goulet, 2022· Autism Speaks, 2023). 

Υποενότητα 2: Ψυχική υγεία
Η ψυχική υγεία είναι η συνολική ψυχολογική και συναισθηματική κατάσταση ενός
ατόμου.

Γλώσσα επικοινωνίας που δεν στιγματίζει: Αποφύγετε τη γλώσσα που στιγματίζει
καταστάσεις ψυχικής υγείας. Χρησιμοποιήστε όρους όπως «άτομο με κατάθλιψη» και
όχι «καταθλιπτικό άτομο». Αποφύγετε τις δραματικές φράσεις όπως "υποφέρω από
κατάθλιψη" ή λέξεις όπως "άρρωστος", όταν δεν είναι στην πραγματική τους
διάσταση, καθώς υποτιμούν τις ατομικές εμπειρίες. Η χρήση μεταφορών όπως «κάνει
αγώνα με την αναπηρία» .

Χρήση γλώσσας με σεβασμό: Μη χρησιμοποιείτε όρους όπως "ανόητος",
"σχιζοφρενής" και "ψυχωτικός" για να περιγράψετε ασυνήθιστη ή αντιπαθή
συμπεριφορά, καθώς διαστρεβλώνει και υποβαθμίζει τις συνθήκες ψυχικής υγείας
και διαιωνίζει αρνητικούς μύθους και συσχετισμούς.

Χρήση χαρακτηριστικών προσώπου: Αποφύγετε να ορίσετε τα άτομα με ένα μόνο
χαρακτηριστικό: πείτε "άτομο που έχει διαγνωστεί με σχιζοφρένεια" αντί για
"σχιζοφρενής". «Κάποιο που έχει εμπειρία από δυσκολίες ψυχικής υγείας» είναι μια
εξαιρετική διατύπωση για να περιγράψεις ένα άτομο χωρίς να του βάλεις μια περιττή
«διαταραχή» ή «διάγνωση». Ωστόσο, σεβαστείτε τους αυτοπροσδιορισμούς των
ατόμων (Psichikos sveikatos perspektyvos, 2021). 

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
ΔΙΑΣΤΑΥΡΟΥΜΕΝΩΝ ΑΝΙΣΟΤΗΤΩΝ
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Υποενότητα 3: Αναπηρία
Μη χρήση επιθετικού προσδιορισμού στην αρχή: Αυτό δίνει έμφαση στο άτομο
πριν από την αναπηρία. Για παράδειγμα, πείτε "άτομο με αναπηρία" αντί "ανάπηρο
άτομο". Υπάρχουν κάποιες εξαιρέσεις. Για παράδειγμα, όταν αναφερόμαστε σε άτομα
που είναι τυφλά, μπορούμε να πούμε είτε «τυφλά άτομα» ή «άτομα που είναι τυφλά»,
και το ίδιο ισχύει για άτομα με κόφωση. Ωστόσο, σεβαστείτε τους
αυτοπροσδιορισμούς των ατόμων. 

 Αποφύγετε την επισήμανση ατόμων με ‘ταμπέλες’: μην αναφέρετε την αναπηρία
ενός ατόμου εκτός εάν είναι σχετική με το περιεχόμενο. Για παράδειγμα, μπορείτε να
αναφέρετε ότι ένας/μια συνάδελφός σας είναι «χρήστης Braille» αντί να πείτε ότι
είναι τυφλός/η. Ωστόσο, η αναπηρία δεν πρέπει να γίνεται αόρατη. 

Αποφύγετε υποθέσεις: Μην υποθέτετε τι μπορεί ή δεν μπορεί να κάνει κάποιο άτομο
με βάση την αναπηρία του. Ρωτήστε τα απευθείας για τις ανάγκες και τις προτιμήσεις
τους.

Αποφύγετε τη δραματική γλώσσα: Οι όροι ‘ήρωας’, ‘το παιδί θαύμα’ και ‘μάχη’
χρησιμοποιούνται συνήθως αλλά συχνά θεωρούνται ακατάλληλοι ή προσβλητικοί
λόγω της πολεμικής ρητορικής τους. Η αναπηρία είναι μέρος της ζωής και της
ανθρώπινης διαφορετικότητας, που δεν πρέπει να δραματοποιείται ή να προκαλεί
αίσθηση. Η απεικόνιση των ατόμων με αναπηρία ως ‘υπεράνθρωπα’, ‘θαρραλέα’ ή ότι
«έχουν ξεπεράσει» την αναπηρία τους εμπεριέχει πατρονάρισμα και πρέπει να
αποφεύγεται, καθώς υπονοεί ότι η επιτυχία και η ευτυχία τους είναι ασυνήθιστη και
δημιουργεί ευθύνη δυσανάλογη της κατάστασης τους.

Η αναπηρία δεν είναι ασθένεια ή πρόβλημα: Το ιατρικό μοντέλο βλέπει την
αναπηρία ως κατάσταση προς θεραπεία, ενώ το φιλανθρωπικό μοντέλο τη βλέπει ως
‘βάρος’ προς βελτίωση. Αποφύγετε όρους όπως "ασθενής" εκτός εάν υπόκεινται σε
ιατρική περίθαλψη και χρησιμοποιήστε τη γλώσσα επικοινωνίας με προτεραιότητα
τους ανθρώπους (π.χ. "άτομο με δυσλεξία" αντί για "δυσλεξικό"). Φράσεις όπως
"υποφέρει από" ή "θύμα" είναι ακατάλληλες, καθώς υποδηλώνουν πόνο και αδυναμία.
Αποφύγετε να λέτε ότι ένα άτομο είναι “μέσα» ή «πέρα από» την αναπηρία του, καθώς
αυτό είναι προσβλητικό και εισάγει διακρίσεις.

Προσβάσιμες μορφές: Παρέχετε πληροφορίες σε πολλές μορφές, όπως braille, μεγάλα
γράμματα, ήχος και ευανάγνωστες εκδόσεις. Βεβαιωθείτε ότι το ψηφιακό
περιεχόμενο σας είναι συμβατό με προγράμματα ανάγνωσης οθόνης. 

Φυσική προσβασιμότητα: Βεβαιωθείτε ότι οι χώροι όπου πραγματοποιείται η
επικοινωνία είναι προσβάσιμοι σε άτομα με κινητικά προβλήματα. Αυτό περιλαμβάνει
ράμπες, ανελκυστήρες και κατάλληλα τοποθετημένα καθίσματα.

Μην χρησιμοποιείτε συγκαταβατικούς ευφημισμούς: Αποφύγετε ευφημιστικούς
όρους όπως «άτομα με ειδικές ανάγκες», «άτομα με ειδικές ικανότητες», καθώς  
εμπεριέχουν πατρονάρισμα ή είναι προσβλητικοί. (Γραφείο Ηνωμένων Εθνών στη
Γενεύη, 2021). 
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Υποενότητα 4: Εθνικότητα, χρώμα δέρματος
Χρησιμοποιήστε γλώσσα επικοινωνίας με σεβασμό: Χρησιμοποιήστε ορολογία
που έχει σεβασμό και είναι αποδεκτή από τις κοινότητες στις οποίες αναφέρεστε.
Αποφύγετε ξεπερασμένους ή προσβλητικούς όρους (π.χ. ο όρος "τσιγγάνος" θα πρέπει
να αλλάξει σε "Ρομά"). Σε περίπτωση αμφιβολίας, ρωτήστε τα άτομα πώς
αυτοαποκαλούνται ή κάνετε μια έρευνα π.χ. στο διαδίκτυο. Αποφύγετε τη ρατσιστικά
φορτισμένη, απάνθρωπη γλώσσα π.χ. «παράνομος» όταν περιγράφει τους
μετανάστες. 

Αποφύγετε τα στερεότυπα: Μην κάνετε υποθέσεις για τις ικανότητες, τα
ενδιαφέροντα ή τις συμπεριφορές ενός ατόμου με βάση την εθνικότητα ή το χρώμα
του δέρματός του. Τα στερεότυπα μπορεί να οδηγήσουν σε παρεξήγηση και να
ενισχύσουν τις αρνητικές προκαταλήψεις.

Συμπεριληπτικές φόρμες και έντυπα: Σχεδιάστε φόρμες και έρευνες ώστε να είναι
συμπεριληπτικές, παρέχοντας επιλογές για πολλές εθνότητες και επιτρέποντας στα
άτομα να αυτοπροσδιορίζονται. 

Υποενότητα 5: Φύλο
Αποφύγετε τον προσδιορισμό του φύλου όταν δεν είναι αναγκαίο για την
επικοινωνία: Χρησιμοποιήστε όρους ουδέτερους ως προς το φύλο για να
αναφερθείτε σε άτομα γενικά. Για παράδειγμα, χρησιμοποιήστε "Διεύθυνση" αντί για
"διευθυντής", "πυροσβεστικό σώμα" αντί για "πυροσβέστης". 

Συμπεριληπτική αναφορά φύλου όταν είναι δυνατόν: Αναφέρετε τα φύλα για
ισότιμη εκπροσώπηση. παράδειγμα οι άνδρες, γυναίκες και non-binary manager.

Σεβαστείτε τον αυτοπροσδιορισμό: Χρησιμοποιήστε τις αντωνυμίες και τους
όρους φύλου που χρησιμοποιούν τα άτομα για τον εαυτό τους. Εάν δεν είστε
σίγουροι, ζητήστε ευγενικά τις αντωνυμίες τους.

Υποενότητα 6: LGBTIQ+
Χρησιμοποιήστε σωστούς όρους: Εξοικειωθείτε και χρησιμοποιήστε τους σωστούς
όρους για το σεξουαλικό προσανατολισμό και τις ταυτότητες φύλου. Για παράδειγμα,
κατανοήστε τις διαφορές μεταξύ όρων όπως "gay", "λεσβία", "bisexual", "transgender",
"non-binary" και "queer".

Ζητήστε αντωνυμίες: Σεβαστείτε και χρησιμοποιήστε τις επιλεγμένες αντωνυμίες
των ατόμων (π.χ., αυτός/αυτοί, αυτή/αυτές, αυτό/αυτά). Σε περίπτωση αμφιβολίας,
ζητήστε ευγενικά το άτομο να σας ενημερώσει σχετικά με το πως αυτο-αποκαλείται.

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
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Αποφύγετε υποθέσεις σχετικά με το σεξουαλικό προσανατολισμό ή την
ταυτότητα φύλου ενός ατόμου με βάση την εμφάνιση ή τη συμπεριφορά αυτού.
Επιτρέψτε στα άτομα να μοιράζονται αυτές τις πληροφορίες εάν το επιθυμούν.

Σεβαστείτε το απόρρητο: Προσέξτε το απόρρητο και την εμπιστευτικότητα των
LGBTIQ+ ατόμων. Μην αποκαλύπτετε τον σεξουαλικό τους προσανατολισμό ή την
ταυτότητα φύλου χωρίς τη ρητή άδειά τους.

Χρήση γλώσσας χωρίς αποκλεισμούς: Χρησιμοποιήστε γλώσσα επικοινωνίας που
να περιλαμβάνει όλα τα φύλα και τους σεξουαλικούς προσανατολισμούς. Για
παράδειγμα, χρησιμοποιήστε το "σύντροφος" αντί να υποθέσετε "γυναίκα" ή "άνδρας".

Συμπεριληπτικές φόρμες και έντυπα: Σχεδιάστε φόρμες και έρευνες ώστε να είναι
συμπεριληπτικές, προσφέροντας περισσότερες επιλογές για το φύλο και
αποφεύγοντας τις επιλογές δυαδικού φύλου. Συμπεριλάβετε ερωτήσεις ανοιχτού
τύπου σχετικά με την ταυτότητα φύλου και τον σεξουαλικό προσανατολισμό.
Αποφύγετε τη χρήση δυαδικού συστήματος και πεδίων με περιορισμούς ως προς το
φύλο (π.χ. γονέας αντί πατέρας/μητέρα).

Υποενότητα 7: Ηλικία
Λέξεις: Αποφύγετε την ηλικιακή ορολογία όπως «ηλικιωμένοι» ή άτομα
«προχωρημένης ηλικίας». Χρησιμοποιήστε ενδεικτικά τα ηλικιακά group, παράδειγμα  
65+, 40-55 ετών. Αποφύγετε τα στερεότυπα ή τη χρήση περιγραφών που σχετίζονται
με την ηλικία, εκτός εάν είναι απαραίτητο για την ιστορία. Όταν γράφετε μια αγγελία
εργασίας, αποφύγετε να περιγράφετε τον χώρο εργασίας σας ως «νεανικό». μπορεί να
αποθαρρύνει άτομα άλλης ηλικίας να υποβάλουν αίτηση.

Ιστορίες: Αποφύγετε εκφράσεις και σχόλια όπως «ακόμα δουλεύει», που
υποδηλώνουν έκπληξη ή διακρίσεις όσον αφορά άτομα ηλικίας 65+. Προσέξτε την
ηλικιακή διάκριση και αποφύγετε τα στερεότυπα που αφορούν σε διαφορετικές
γενιές και δημιουργούν διχασμούς.

Ενότητα 2: Διασταυρούμενες ανισότητες και επικοινωνία
Παρόλο που μόλις συζητήσαμε πώς να δημιουργήσουμε συμπεριληπτική επικοινωνία για
διαφορετικές ομάδες ανθρώπων, κανένα άτομο δεν μπορεί να περιγραφεί αποκλειστικά
μόνο με βάση το φύλο, την ηλικία, το εθνικό τους υπόβαθρο, το σεξουαλικό
προσανατολισμό κ.λπ. Όλοι οι άνθρωποι έχουμε πολλαπλές ταυτότητες.

Κοινωνικά χαρακτηριστικά όπως το φύλο, η εθνικότητα, η ηλικία, αλληλεπικαλύπτονται
και αλληλοσυνδέονται, γεγονός που δημιουργεί διαφορετικές μορφές διακρίσεων και
μειονεκτήματα (Oxford University Press, n.d.). Στη δεκαετία του '80 δημιουργήθηκε η
θεωρία διασταυρούμενων ανισοτήτων για να ασκήσει κριτική στον φεμινισμό και τις
αντιρατσιστικές πολιτικές επειδή αγνόησαν ένα ακόμα πιο  περιθωριοποιημένο μέρος της
ομάδας τους - τις έγχρωμες γυναίκες. Οι έγχρωμες γυναίκες δεν ήταν μέρος της
συζήτησης γύρω από τον φεμινισμό και τον αντι-ρατσισμό, σαν ξεχωριστή ομάδα
(Crenshaw, 1989). 
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Στις μέρες μας, οι διασταυρούμενες ανισότητες παραμένουν σημαντική κατηγορία. Για
παράδειγμα, οι γυναίκες με αναπηρία έχουν δύο έως πέντε φορές περισσότερες
πιθανότητες να πέσουν θύματα βίας από άλλες γυναίκες (2018/2685(RSP) - 29/11/2018 -
Resolution on the Situation of Women With Disabilities, 2018.)

Το χάσμα μεταξύ των φύλων στην απασχόληση είναι 13% για τις ηλικίες 55–64 ετών
έναντι 10,5% για τις ηλικίες 15–64 ετών. Τα ποσοστά ανεργίας των έγχρωμων τρανς
ατόμων είναι 20%, ενώ των έγχρωμων – 10% (James et al., 2017). Αυτές οι στατιστικές
δείχνουν ότι οι διασταυρούμενες ταυτότητες δημιουργούν μοναδικές μορφές
διακρίσεων. 

Είναι σημαντικό να σημειωθεί ότι οι διασταυρούμενες ανισότητες υπερέχουν
διακρίσεων: οι γυναίκες αντιμετωπίζουν σεξισμό, επομένως οι έγχρωμες γυναίκες
αντιμετωπίζουν σεξισμό + ρατσισμό. Οι αλληλοεπικαλυπτόμενες ταυτότητες
δημιουργούν τη δική τους οντότητα με διαφορετικά εμπόδια, στερεότυπα και δομικές
ανισότητες. Για παράδειγμα, οι λεσβίες αντιμετωπίζουν σεξουαλική παρενόχληση που
δεν είναι σεξιστική και ομοφοβική αλλά ένα μείγμα και των δύο: ο σεξουαλικός τους
προσανατολισμός στοχοποιείται. 

Προχωρώντας στην επικοινωνία, αυτό που είναι σημαντικό όσον αφορά τις
διασταυρούμενες ανισότητες, είναι να αναγνωρίσουμε και να παρατηρήσουμε τις
διαφορές σε κάθε ομάδα. Για παράδειγμα, ας σκεφτούμε τις γυναίκες και μετά ας
σκεφτούμε όλες τις άλλες ταυτότητες που έχουν: ηλικία, χρώμα δέρματος, εθνικότητα,
σωματική ικανότητα, κοινωνικό υπόβαθρο, θρησκεία, σεξουαλικό προσανατολισμό κ.λπ.
Συνειδητοποιήστε, πόσοι διαφορετικοί άνθρωποι ανήκουν σε αυτήν την ομάδα,
επομένως η επικοινωνία θα πρέπει να αντικατοπτρίζει αυτό. 

Ένα πολύ εύκολο βήμα είναι να αρχίσετε να λέτε «γυναίκες/άντρες σε όλη τους την
ποικιλομορφία». Στέλνει ένα ισχυρό μήνυμα ότι μιλάτε για την διαφορετικότητα των
γυναικών ή των ανδρών, συμπεριλαμβανομένων των τρανς ατόμων. Οι διασταυρούμενες
ταυτότητες μπορούν εύκολα να επικοινωνηθούν μέσω οπτικών στοιχείων: όταν
επικοινωνείτε για μια ομάδα ανθρώπων, είναι σημαντικό να δείξετε την ποικιλομορφία
αυτής της ομάδας. Για παράδειγμα, εάν η επιχείρησή σας θέλει να προωθήσει τη
γυναικεία ηγεσία, το οπτικό στοιχείο θα μπορούσε να περιλαμβάνει όχι μόνο λευκές
νεαρές γυναίκες, αλλά και έγχρωμες γυναίκες, γυναίκες με αναπηρία, γυναίκες
μεγαλύτερης ηλικίας κ.λπ.  

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
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Πηγή: storyset.com
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Οι διασταυρούμενες ανισοτητες δύνανται να αποτελέσουν μια αρχή για τον τρόπο με τον
οποίο οι οργανισμοί αναλύουν τα δεδομένα τους σχετικά με τους εργαζομένους. Για
παράδειγμα, αναλύουν πώς αισθάνονται οι γυναίκες με διαφορετικές ταυτότητες, πώς
αισθάνονται οι άνδρες με διαφορετικές ταυτότητες, πώς αισθάνονται οι ηλικιωμένοι με
διαφορετικές ταυτότητες κ.λπ. Ένα άλλο παράδειγμα, ERG που επικοινωνούν μεταξύ τους,
ανταλλάσσουν ιδέες κ.λπ.

Η επιτυχής συμπερίληψη μιας ομάδας με διασταυρούμενες ανισότητες, μπορεί να βοηθήσει
στην αποφυγή στερεότυπων, γενικεύσεων και στην απεικόνιση της διαφοροποιημένης
ανθρώπινης ύπαρξης.

Ενότητα 3: Προσβασιμότητα στις πληροφορίες
Όταν σκέφτεστε για την συμπεριληπτική επικοινωνία, θα πρέπει να δίνετε προσοχή όχι
μόνο στο περιεχόμενο της επικοινωνίας αλλά και στη μορφή της. Πρέπει να εξετάσουμε την
προσβασιμότητα των πληροφοριών. 

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
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Το 15% του παγκόσμιου πληθυσμού έχει κάποια αναπηρία (World Health Organization & World
Bank, 2011), η ΕΕ είναι πληθυσμός που αυξάνει σε όριο ηλικίας (εξηγούνται οι στατιστικές
μέσω της Eurostat, 2024), επομένως ο αριθμός των ατόμων που θα χρειαστούν πληροφορίες
με προσβάσιμα μέσα. θα αυξηθεί. παρακάτω περιγράφεται τι πρέπει να λάβουμε υπόψη
όταν σκεφτόμαστε την πρόσβαση στις πληροφορίες; 

Η αντίθεση είναι σημαντική για άτομα που έχουν προβλήματα όρασης. Εάν η αντίθεση
μεταξύ κειμένου και φόντου είναι πολύ μικρή ή το φόντο είναι πολύχρωμο, ενδέχεται
να μην μπορούν να το δουν. Μπορεί κάποιο άτομο να ελέγξει την αντίθεση
χρησιμοποιώντας διαδικτυακά εργαλεία (π.χ. https://contrastchecker.com/). Η πιο
ασφαλής και καλύτερη επιλογή είναι να χρησιμοποιήσετε λευκό φόντο και μαύρα
γράμματα.

Πηγή: Austin Peay State University

https://contrastchecker.com/)
https://www.apsu.edu/online/faculty/digital-accessibility/text-high-contrast.php
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Οι γραμματοσειρές μπορούν να καθορίσουν πόσο εύκολο είναι να διαβάσουν το
κείμενό σας άτομα με προβλήματα όρασης ή άτομα με νευροδιαφορετικότητα . Είναι
σημαντικό μια γραμματοσειρά να είναι απλή, όχι πολύ στενή, πολύ λεπτή ή πολύ
φαρδιά και να έχει μέγεθος τουλάχιστον 12 pt. Θα πρέπει να αποφεύγετε το
υπογραμμισμένο, πλάγιο κείμενο ή ένα κείμενο που αναμειγνύει διαφορετικές
γραμματοσειρές. Οι καλύτερες γραμματοσειρές είναι "Arial", "Verdana", "Tahoma", "Calibri"
ή παρόμοια γραμματοσειρά Sans Serif. 

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
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Η καλή δομή του κειμένου είναι σημαντική για την ευκολότερη κατανόηση του και
την καλύτερη πλοήγηση με προγράμματα ανάγνωσης οθόνης. Είναι σημαντικό να
χρησιμοποιείτε επικεφαλίδες, αυτόματο πίνακα περιεχομένων 1,1–1,5 1-1,5 διάστιχο
γραμμών, αριστερή στοίχιση κειμένου. Εάν δεν είναι σαφές ποιες πληροφορίες
παρέχονται σε έναν σύνδεσμο – γράψτε σύντομες περιγραφές. 

Είναι σημαντικό να αποφεύγετε  τους πίνακες για τη μορφοποίηση κειμένου. Όταν  
προστίθεται ένας πίνακα σε ένα έγγραφο, είναι σημαντικό οι γραμμές να είναι έντονες
και σε αντίθεση με το φόντο και να υπάρχει κενό γύρω από τον πίνακα. Οι στήλες και οι
σειρές ενός πίνακα πρέπει να έχουν ονόματα και ολόκληρος ο πίνακας πρέπει να
περιγράφεται είτε σε κείμενο είτε ξεχωριστά. 

Στα γραφικά τα στοιχεία χρησιμοποιείστε διαφορετικά μοτίβα για να διακρίνονται
διάφορα μέρη των στοιχείων. Για παράδειγμα, σε ένα διάγραμμα χρησιμοποιήστε
τελείες και γραμμές για να υποδείξετε διαφορετικά δεδομένα. Βοηθά το κοινό που δεν
βλέπει χρώμα να κατανοήσει την έννοια ενός γραφήματος. 

Πηγή: The corner. 

Αποφύγετε τη χρήση κειμένου με τη μορφή εικόνας. Εάν είναι απαραίτητο,
χρησιμοποιήστε καλή αντίθεση και προσθέστε την εφαρμογή alternative text. Το
alternative text χρησιμοποιείται για την περιγραφή ενός οπτικού στοιχείου στο
διαδίκτυο και θα πρέπει να διατίθεται για όλες τις εικόνες και τα γραφικά στοιχεία.
Αυτά τα κείμενα εμφανίζονται κόκκινα από τις αναγνώσεις οθόνης, για άτομα με
προβλήματα όρασης. Θα πρέπει επίσης να αποφεύγετε την έναρξη των alternative texts
με κείμενο όπως: «Σε αυτή την εικόνα...» κ.λπ. Αντί αυτού ενδείκνυται η περιγραφή του
οπτικού στοιχείου και η μεταφορά του συναισθήματος που μεταδίδει. 

https://developer.squareup.com/blog/accessible-colors-for-data-visualization/
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Οι εγγραφές βίντεο και ήχου θα πρέπει να έχουν υπότιτλους και οι εγγραφές
βίντεο θα πρέπει επίσης να έχουν οπτικές περιγραφές (αν είναι δυνατόν). Εάν είναι
δυνατόν, δώστε μετάφραση και στη νοηματική γλώσσα. 

Η γλώσσα εύκολης ανάγνωσης (easy to read) αναφέρεται στην απλή, σαφής και
προσβάσιμη σε ένα ευρύ φάσμα ατόμων επικοινωνία, συμπεριλαμβανομένων εκείνων
με χαμηλότερα επίπεδα αλφαβητισμού, διάφορες αναπηρίες ή περιορισμένη επάρκεια
στη γλώσσα που χρησιμοποιείται. Είναι μια προσέγγιση διασκευής κειμένου που  
περιλαμβάνει εικόνες που βοηθούν στην κατανόηση της σημασίας μιας πρότασης. Οι
προτάσεις πρέπει να είναι σύντομες, όχι περισσότερες από 15 λέξεις. Οι λέξεις πρέπει
να είναι όσο το δυνατόν πιο απλές και χωρίς μεταφορικό νόημα. Παρέχετε γλώσσα
εύκολης ανάγνωσης για σημαντικές πληροφορίες ή πληροφορίες που δεν αλλάζουν
συχνά. Παράδειγμα γλώσσας εύκολης ανάγνωσης εδώ.

Λογότυπο γλώσσας εύκολης ανάγνωσης
Πηγή: Inclusion Europe.

Ο σχεδιασμός της ιστοσελίδας πρέπει να έχει μια πολύ σαφή δομή που να είναι
αναμενόμενη. Οι πιο σημαντικές πληροφορίες πρέπει να βρίσκονται στην αρχή
του ιστότοπου. Επιπλέον, ο/η χρήστης θα πρέπει να έχει τον έλεγχο των
χαρακτηριστικών, για παράδειγμα θα πρέπει να μπορεί να ενεργοποιεί και να
απενεργοποιεί τους ήχους, να απενεργοποιεί κινούμενα αντικείμενα, να
απενεργοποιεί την άπειρη κύλιση. Κάποιο άτομο θα πρέπει να μπορεί να επιλέξει
πώς να πλοηγηθεί σε έναν ιστότοπο – χρησιμοποιώντας κουμπιά, ποντίκι, οθόνη
αφής.

Οι εφαρμογές για κινητά και οι εκδόσεις ενός ιστότοπου για κινητά θα πρέπει
να δημιουργούνται λαμβάνοντας υπόψη όλα όσα αναφέρθηκαν παραπάνω και με
τις διαφορετικές δυνατότητες πλοήγησης σε ιστότοπους και πρόσβασης σε
πληροφορίες. Επιπλέον, είναι σημαντικό να διασφαλιστεί ότι κάποιο άτομο μπορεί
να δει τις πληροφορίες σε κάθετη και οριζόντια μορφή χωρίς προβλήματα. 

ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΔΙΑΦΟΡΕΤΙΚΩΝ ΟΜΑΔΩΝ ΚΑΙ
ΔΙΑΣΤΑΥΡΟΥΜΕΝΩΝ ΑΝΙΣΟΤΗΤΩΝ

https://www.inclusion-europe.eu/easy-to-read/
https://www.un.org/sites/un2.un.org/files/2021/08/un_disability-inclusive_consultation_guidelines_etr.pdf
https://www.inclusion-europe.eu/easy-to-read/


35

Α.1

Όταν δημιουργούνται φόρμες ηλεκτρονικά στο διαδίκτυο, είναι σημαντικό όλα τα
πλαίσια εισαγωγής, οι κεφαλίδες και τα συστήματα αναγνώρισης να είναι ξεκάθαρα,
απλά και εύκολα κατανοητά. Θα πρέπει να είναι δυνατή η αυτόματη συμπλήρωση
πληροφοριών που χρησιμοποιούνται συχνά, όπως το όνομα και η διεύθυνση. Οι
μεγάλες φόρμες πρέπει να αναλύονται σε μικρότερες φόρμες που δεν υπερβαίνουν τη
μία σελίδα. Ακόμα κι αν η ηλεκτρονική φόρμα είναι απλή και προσβάσιμη σε χρήστες
με διάφορες ανάγκες, συνιστάται να παρέχεται επίσης μια έκδοση με δυνατότητα
λήψης σε μορφή Microsoft Word την οποία ο/η χρήστης να μπορεί να συμπληρώσει
στη συσκευή του και να την υποβάλει.

Τα τεστ CAPTCHA χρησιμοποιούνται για τη διάκριση των ανθρώπων από τα ρομπότ.
Ωστόσο, είναι σημαντικό να έχετε κατά νου ότι ορισμένα από αυτά τα τεστ δεν
μπορούν να γίνουν από άτομα με αναπηρία, για παράδειγμα άτομα με προβλήματα
όρασης δεν θα μπορούν να γράψουν ένα κείμενο που εμφανίζεται σε μια εικόνα. Ως εκ
τούτου, είναι πάντα σημαντικό να παρέχονται διαφορετικές μορφές της δοκιμής
CAPTCHA – γραπτή και ηχητική (Agisnkaitė et al., 2018).

Συμπέρασμα

Συμπερασματικά, η συμπεριληπτική επικοινωνία σημαίνει ότι παρατηρούμε διαφορετικές
ομάδες ανθρώπων που έχουν διαφορετικές προσδοκίες και ανάγκες στην επικοινωνία.
Είναι σημαντικό να γνωρίζετε φράσεις που ενθαρρύνουν τη συμπερίληψη και αυτές που
δημιουργούν απόσταση. Ωστόσο, η συμπεριληπτική επικοινωνία πάντα αλλάζει,
εξελίσσεται και προσαρμόζεται σε διαφορετικά κοινωνικά πλαίσια, απαιτώντας συνεχή
ευελιξία. Συνιστάται ιδιαίτερα η επαφή με τοπικούς οργανισμούς που εργάζονται σε
αυτόν τον τομέα, καθώς μπορούν να παρέχουν ενημερωμένες πληροφορίες και
καθοδήγηση. 
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ΚΑΛΛΙΕΡΓΕΙΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΚΗΣ ΚΟΥΛΤΟΥΡΑΣ ΧΩΡΙΣ
ΑΠΟΚΛΕΙΣΜΟΥΣ Α.2

Στόχοι

Στόχος 1: Να αποκτήσουν μια βαθύτερη κατανόηση της
βιώσιμης κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς επικοινωνίας.
Στόχος 2: Να προτείνει συστάσεις για τη διοργάνωση
συνεδριάσεων χωρίς αποκλεισμούς. 
Στόχος 3: Ανάπτυξη δεξιοτήτων για τον εντοπισμό και την
αντιμετώπιση της επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς.
Στόχος 4: Ανάπτυξη δεξιοτήτων για την παροχή
εποικοδομητικής ανατροφοδότησης χρησιμοποιώντας
ουδέτερη γλώσσα. 

Διάρκεια 45 λεπτά

Εισαγωγή 

Η δημιουργία μιας βιώσιμης εταιρικής κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς απαιτεί
αφοσίωση στην εφαρμογή των αρχών και των αξιών της συμπεριληπτικής επικοινωνίας σε
διάφορες οργανωτικές διαδικασίες. Αυτή η ενότητα προσφέρει προτάσεις,
προσαρμοσμένες στην αντιμετώπιση κοινών καταστάσεων που απαιτούν την εισαγωγή και
την εφαρμογή πρακτικών επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς. Συγκεκριμένα, θα μάθετε πώς
να διεξάγετε συσκέψεις χωρίς αποκλεισμούς, να χρησιμοποιείτε ουδέτερη γλώσσα σε
εποικοδομητική ανατροφοδότηση και να εντοπίζετε καθώς και να ανταποκρίνεστε σε
περιπτώσεις διακρίσεων και μη συμπεριληπτικής επικοινωνίας. Ωστόσο, για να
δημιουργηθεί μια κουλτούρα επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς, θα πρέπει να γίνουν
αντίστοιχες ενέργειες σε διάφορα πεδία της εταιρίας. Οι προτάσεις που περιλαμβάνονται
σε αυτή την ενότητα, μπορούν και πρέπει να ενσωματωθούν σε όλες τις διαδικασίες του
οργανισμού για ολιστικά και μακροπρόθεσμα αποτελέσματα. 

Ενότητα 1: Ανάπτυξη συμπεριληπτικών συνεδριάσεων

Πιθανότατα, έχετε παρακολουθήσει τουλάχιστον μία συνάντηση αυτή την εβδομάδα, αν
όχι σήμερα. Οι συναντήσεις είναι το πιο συνηθισμένο περιβάλλον επαγγελματικής
επικοινωνίας. Οι συναντήσεις χρησιμεύουν ως το κύριο φόρουμ όπου οι άνδρες, γυναίκες
και non-binary συνάδελφοι συγκεντρώνονται για να ανταλλάξουν ιδέες, να συζητήσουν
προβλήματα και να λάβουν αποφάσεις. Επομένως, το πρώτο βήμα για την οικοδόμηση
μιας κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς στο χώρο εργασίας είναι η καθιέρωση πρακτικών
συμπεριληπτικών συνεδριάσεων. Αυτό σημαίνει ότι όλα τα άτομα που συμμετέχουν στη
συνάντηση, είτε εκτός σύνδεσης είτε διαδικτυακά, νιώθουν άνετα να μιλήσουν, να
μοιραστούν τις απόψεις τους και το πιο σημαντικό, να ακουστούν. 

Γιατί χρειάζεται; Έρευνα αποκαλύπτει ότι «οι γυναίκες αισθάνονται συχνά άβολα όταν
μιλούν και έχουν περισσότερες από διπλάσιες πιθανότητες να τις διακόψουν στον
ομαδικό διάλογο» (Heath & Wensil, 2019). Ομοίως, εκπρόσωποι των μειονοτήτων,
ανεξαρτήτως φύλου, βρίσκονται επίσης στο περιθώριο τέτοιων συναντήσεων. Μπορεί να
διστάζουν να εκφραστούν κατά τη διάρκεια των συναντήσεων και είναι πιο πιθανό να
συμφωνήσουν με τις ιδέες και τις αποφάσεις των άλλων ατόμων. 
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Το φαινόμενο αυτό παρατηρείται και σε άλλες ομάδες όπως τα νέα άτομα, τα άτομα σε
κατώτερες θέσεις ηγεσίας και τα άτομα με εσωστρεφείς τύπους προσωπικότητας. Ωστόσο
η επιτυχημένη ηγεσία μπορεί να κατανοήσει ότι οι διαφορετικές απόψεις είναι
απαραίτητες για τη δημιουργία καινοτόμων ιδεών και λύσεων. Αυτή η ενότητα θα σας
καθοδηγήσει στα βασικά βήματα για την ανάπτυξη δομών συμπεριληπτικών
συνεδριάσεων.    

Υποενότητα 1: Σχεδιασμός και προετοιμασία 
Ο αποτελεσματικός σχεδιασμός της συνάντησης και η προετοιμασία είναι ζωτικής σημασίας
για τη δημιουργία συμπεριληπτικού περιβάλλοντος. Ακολουθούν ορισμένες βασικές
πρακτικές που πρέπει να λάβετε υπόψη:

Ανάλογα με το θέμα και τον στόχο της συνάντησης, βεβαιωθείτε ότι έχει προσκληθεί να
λάβει μέρος στη συνάντηση διαφορετικό μίγμα εργαζομένων. Για παράδειγμα, εξετάστε
την ισότιμη εκπροσώπηση φύλων και ηλικιών, διαφορετικών επιπέδων προϋπηρεσίας
στην εργασία και άλλα σχετικά δημογραφικά στοιχεία.
Σχεδιάστε μια λεπτομερή ατζέντα που περιγράφει τα θέματα, τους στόχους και τυχόν
συγκεκριμένα καθήκοντα και προσδοκίες από κάθε συμμετέχον άτομο. Ιδανικά,
μοιραστείτε ένα email με την ατζέντα αρκετά πριν από τη συνάντηση, ώστε να δοθεί
επαρκής χρόνος για προετοιμασία από όλα τα άτομα.
Στο email πριν από τη συνάντηση, διευκρινίστε τους ρόλους των συμμετεχόντων
ατόμων. Αυτό θα μπορούσε να περιλαμβάνει τον καθορισμό των αρμοδιοτήτων, της
συνεισφοράς ή τα πεδία εξειδίκευσης ανά άτομο, που σχετίζονται με το θέμα της
συνάντησης. Η αποσαφήνιση του ρόλου των ατόμων εκ των προτέρων θα ενθαρρύνει
την ενεργό συμμετοχή και συνεισφορά τους στη συνάντηση.  
Λάβετε υπόψη τις ανάγκες προσβασιμότητας όλων των ατόμων, συμπεριλαμβανομένης
της φυσικής προσβασιμότητας για άτομα με ορισμένες αναπηρίες ή της τεχνολογικής
προσβασιμότητας παρέχοντας οδηγίες για τη χρήση ψηφιακών πλατφόρμων. 

Εφαρμόζοντας αυτές τις πρακτικές προγραμματισμού και προετοιμασίας, μπορείτε να
δημιουργήσετε τη βάση για μια συμπεριληπτική συνάντηση όπου όλα τα άτομα νιώθουν ότι
εκτιμώνται, έχουν δέσμευση στο έργο και έχουν τη δύναμη να συνεισφέρουν
αποτελεσματικά. 

Υποενότητα 2: Πρακτικές συμπερίληψης κατά τη διάρκεια της συνάντησης 
Ορισμένες πρακτικές μπορούν να προωθήσουν τη συμμετοχή και να ενθαρρύνουν τη
συμμετοχή:

Είναι σημαντικό να χαιρετάτε όλα τα άτομα με τα ονόματά τους καθώς εισέρχονται
στη σύσκεψη. Αυτή η απλή χειρονομία βοηθά τα άτομα να αισθάνονται ότι
αναγνωρίζονται και συμπεριλαμβάνονται από την αρχή.
Καθιερώστε βασικούς κανόνες στην αρχή της συνάντησης για να εξασφαλίσετε μια
συζήτηση με σεβασμό και χωρίς αποκλεισμούς. Οι βασικοί κανόνες μπορεί να
περιλαμβάνουν κατευθυντήριες γραμμές για τον περιορισμό των διακοπών, τη
διασφάλιση της ίσης συμμετοχής και την αποτροπή κυριαρχίας της συνομιλίας από
ορισμένα μέλη.
Ενθαρρύνετε την ενεργητική ακρόαση κάνοντας διευκρινιστικές ερωτήσεις και
ανακεφαλαιώνοντας αυτά που ειπώθηκαν. Αυτές οι πρακτικές δείχνουν δέσμευση,
κατανόηση και σεβασμό για διαφορετικές προοπτικές.

ΚΑΛΛΙΕΡΓΕΙΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΚΗΣ ΚΟΥΛΤΟΥΡΑΣ ΧΩΡΙΣ
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Βεβαιωθείτε ότι όλα τα άτομα έχουν την ευκαιρία να συμμετάσχουν στη συζήτηση
και ότι κάθε φωνή λαμβάνει την ίδια προσοχή. Το άτομο που κάνει τον συντονισμό θα
πρέπει να παρακολουθεί τη συμμετοχή για να διασφαλίσει ότι όλες οι απόψεις
ακούγονται και εκτιμώνται.
Χρησιμοποιήστε γλώσσα ουδέτερη ως προς το φύλο για να απευθυνθείτε στην
ομάδα. Το να λες «άντρες» ή «κυρίες» για να απευθυνθείς σε μια ομάδα ανθρώπων
είναι γλώσσα επικοινωνίας με εστίαση στο φύλο. 
Σε μεγαλύτερες συναντήσεις, εξετάστε το ενδεχόμενο να χωρίσετε τα άτομα σε
μικρότερες υποομάδες για να διευκολυνθούν οι συζητήσεις χωρίς αποκλεισμούς. Η
εναλλαγή συμμετεχόντων ατόμων μεταξύ ομάδων μπορεί να βοηθήσει στην αποφυγή
του αποκλεισμού των ατόμων με εσωστρέφεια και να διασφαλίσει ότι όλα
αισθάνονται άνετα να συνεισφέρουν.
Στο τέλος της συνάντησης, ενθαρρύνετε κάθε άτομο να γράψει το βασικό στοιχείο
που έλαβε από τη συζήτηση. Στη συνέχεια, ζητήστε τους να το μοιραστούν δυνατά  
με την ομάδα. Αυτή η πρακτική εξυπηρετεί πολλαπλούς σκοπούς: επιτρέπει στα άτομα
που συμμετείχαν να ανακεφαλαιώνουν το περιεχόμενο της συνάντησης και τα βασικά
output και δίνει την ευκαιρία σε κάθε άτομο να συνεισφέρει κατά την ολοκλήρωση της
συνάντησης, τεχνική που καλλιεργεί μια αίσθηση εσωτερικής ικανοποίησης και
συνεισφοράς στη συνάντηση.

Στην περίπτωση ατόμων με διαφορετικές ικανότητες, φροντίστε να ικανοποιούνται οι
συγκεκριμένες ανάγκες τους και επιτρέψτε την ισότιμη συμμετοχή τους στη συζήτηση.
(Δείτε την Ενότητα Α1)

Ενότητα 2: Πώς να ανιχνεύσετε μη συμπεριληπτικές επικοινωνίες και
συμπεριφορές, στο χώρο εργασίας

Η επικοινωνία προερχόμενη από προκαταλήψεις ή στερεότυπα και συμπεριφορές με
μεροληπτικές διακρίσεις μπορεί να εκδηλωθούν λεκτικά ή μη, ηθελημένα ή ακούσια στο
χώρο εργασίας. Σε κάθε επιτυχημένη ομάδα, οι διακρίσεις και ο αποκλεισμός
οποιωνδήποτε μελών οδηγεί σε σπατάλη πόρων, μεταξύ άλλων. Ως εκ τούτου, είναι
σημαντικό για τα διευθυντικά στελέχη, τα στελέχη του ανθρώπινου δυναμικού και το
εργατικό δυναμικό να αναγνωρίζουν τέτοιες συμπεριφορές και να λαμβάνουν προληπτικά
μέτρα για την αντιμετώπισή τους. Αυτή η ενότητα παρέχει μια επισκόπηση των τριών πιο
κοινών μορφών συμπεριφοράς που καλλιεργεί αποκλεισμούς: μικρο-επιθετικότητα
(microaggressivenes), προκαταλήψεις και γλώσσα που προκαλεί διακρίσεις, και παρέχει
καθοδήγηση για τον εντοπισμό τους στον χώρο εργασίας. Λαμβάνοντας αυτή τη γνώση,
θα μπορείτε να εντοπίσετε και να αντιμετωπίσετε αυτές τις ανάρμοστες συμπεριφορές στο
χώρο εργασίας.

Υποενότητα 1: μικροεπιθετικότητα- microaggresiveness ,προκατάληψη και
μεροληπτική γλώσσα 

Η μικροεπιθετικότητα ορίζεται ως «ένα σχόλιο ή μια ενέργεια που ανεπαίσθητα και
συχνά ασυνείδητα ή ακούσια εκφράζει μια προκατειλημμένη στάση απέναντι σε ένα μέλος
μιας περιθωριοποιημένης ομάδας» (Merriam-Webster, n.d.) Είναι σημαντικό να
διευκρινιστεί ότι το «μικρο» στη μικροεπιθετικότητα δεν σημαίνει ότι αυτές οι μικρές
πράξεις δεν μπορούν να έχουν μεγάλο και σημαντικό αντίκτυπο. 
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Ενισχύει τις σημαντικές προκλήσεις όπως ο σεξισμός και η ομοφοβία. Έτσι,
συνεχίζεται ο κύκλος της ανισότητας. Οι μικροεπιθέσεις στοχεύουν συνήθως άτομα με
βάση προκαταλήψεις ή στερεότυπα που μας κάνουν να βάζουμε τους ανθρώπους σε
κουτάκια (SoulPancake, 2017). 

Ενώ οι περισσότεροι άνθρωποι προτιμούν να διατηρούν θετικές σχέσεις με τους γύρω
τους, οι μικροεπιθέσεις συχνά συμβαίνουν ακούσια, χωρίς κακή πρόθεση. Ωστόσο,
λόγω της έλλειψης ευαισθητοποίησης των ατόμων, αυτές οι ενέργειες μπορεί να
προκαλέσουν βλάβη και να είναι προσβλητικές. Ως εκ τούτου, η ευαισθητοποίηση
σχετικά με τον τρόπο έκφρασης των μικροεπιθέσεων είναι ζωτικής σημασίας για τη
μείωση της εμφάνισής τους, αν και η πλήρης εξάλειψή τους φαίνεται να είναι απίθανη.
Είναι δική μας ευθύνη να βελτιώσουμε την επικοινωνία καθιστώντας την πιο
ευαίσθητη στα συναισθήματα και τις αντιλήψεις των άλλων ατόμων, ενισχύοντας έτσι
ένα περιβάλλον εργασίας χωρίς αποκλεισμούς. 

Είναι δύσκολο να δοθούν ακριβή παραδείγματα μικροεπιθετικότητας, αλλά αυτά
μπορεί να είναι σχόλια και συμπεριφορές που έχουν αρνητική σημασία, όπως:

Ρωτώντας "Τι έπαθες;" σε ένα άτομο με ορατή αναπηρία (π.χ. σε αναπηρικό
καροτσάκι), υπονοώντας ότι η αναπηρία του είναι μη φυσιολογική.
Μιλώντας στη μητρική σας γλώσσα όταν υπάρχει ένα άτομο που δε μιλάει τη
γλώσσα, αποκλείοντάς το από τη συνομιλία.
Λέγοντας «Ουάου, μιλάς και αρθρώνεις πολύ καλά» σε ένα άτομο με διαφορετική
φυλετική ή εθνική καταγωγή, υποθέτοντας ότι δεν ομιλεί άπταιστα τη γλώσσα ή
ότι οι γλωσσικές του δεξιότητες είναι κατώτερες.
Ρωτώντας "Ω, πήγες στο πανεπιστήμιο; Είσαι πτυχιούχος πρώτης γενιάς;" σε ένα
άτομο που προέρχεται από μια εθνική μειονότητα, υπονοώντας ότι η οικογένειά
του είναι αμόρφωτη με βάση τα στερεότυπα αυτής της εθνικής ομάδας.
Υποθέτοντας ότι κάποια άτομα δεν μπορούν να αναλάβουν σημαντικές εργασιακές
ευθύνες επειδή είναι γονείς μικρών παιδιών, υποδηλώνοντας ότι είναι ανίκανα να
εκτελέσουν αποτελεσματικά τη δουλειά τους λόγω προσωπικών ευθυνών.

Περισσότερες πραγματικές καταστάσεις μικροεπιθέσεων στο χώρο εργασίας
απεικονίζονται στα παρακάτω βίντεο.

Βίντεο 1 (Juliet Hall, 2019)
Βίντεο 2 (Emtrain, n.d.) 
Βίντεο 3 (Ellie Krug, 2016)

Η (ασυνείδητη) μεροληψία ή τα σιωπηρά στερεότυπα τροφοδοτούν την
επικοινωνία και τις συμπεριφορές που καλλιεργούν αποκλεισμούς. Η ασυνείδητη
προκατάληψη είναι ένα φαινόμενο που πυροδοτείται από τις αυτόματες, γρήγορες
κρίσεις και εκτιμήσεις του εγκεφάλου μας, οι οποίες επηρεάζονται από το υπόβαθρό
μας, τις προσωπικές μας εμπειρίες, τα κοινωνικά στερεότυπα και το πολιτισμικό μας
πλαίσιο. Εκτείνεται πέρα ​​από τα ορατά χαρακτηριστικά της διαφορετικότητας, όπως
το φύλο ή η εθνικότητα. Παράγοντες όπως το ύψος, το σωματικό βάρος, τα ονόματα
και πολλά άλλα χαρακτηριστικά μπορούν επίσης να προκαλέσουν ασυνείδητη
προκατάληψη.
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https://www.youtube.com/watch?v=zRwt25M5nGw
https://www.youtube.com/watch?v=zRwt25M5nGw
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https://www.youtube.com/watch?v=5Cdkynyoma8
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https://www.youtube.com/watch?v=16lfealsFjg
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Οι προκαταλήψεις και τα στερεότυπα επηρεάζουν βαθιά την επιλογή της
γλώσσας και των συμπεριφορών μας σε καθημερινή βάση στο χώρο εργασίας. Για
την πρόληψη και τον μετριασμό των επιπτώσεων της μεροληπτικής συμπεριφοράς
στην εργασία, το προσωπικό πρέπει να εκπαιδεύεται σχετικά με αυτές τις έννοιες ώστε
να αναγνωρίζει την παρουσία των δικών του προκαταλήψεων και να τις ξεπερνά
αποτελεσματικά. 

Η γλώσσα που εισάγει διακρίσεις είναι ένα σημαντικό πρόβλημα. Η αντιμετώπιση
της γλώσσας που εισάγει διακρίσεις στην ευρύτερη κοινωνία επηρεάζει επίσης την
επικοινωνία στο χώρο εργασίας. Η διάδοση της ρητορικής μίσους, ιδιαίτερα στο
διαδίκτυο, έχει γίνει ολοένα και πιο εμφανής στην κοινωνία μας. Οι συνέπειες αυτού
του επιβλαβούς λόγου κυμαίνονται από τη λεκτική παρενόχληση έως τη σωματική βία
που βασίζεται στο μίσος. Ως εκ τούτου, είναι επιτακτική ανάγκη να παραμείνουμε σε
επαγρύπνηση έναντι της μεροληπτικής γλώσσας και να μην την ανεχόμαστε ποτέ
ακόμη και όταν καλυφθεί ως «αστείο».  

Α.2

Αυτές οι προκαταλήψεις ασκούν σημαντική επιρροή στις στάσεις και τις συμπεριφορές
μας, ιδιαίτερα απέναντι στα άλλα άτομα και μπορούν να διαμορφώσουν βασικές
αποφάσεις στο χώρο εργασίας, συμβάλλοντας ενδεχομένως στην ανισότητα. Για
παράδειγμα, η ασυνείδητη προκατάληψη μπορεί να επηρεάσει τις διαδικασίες επιλογής
και πρόσληψης, τις αξιολογήσεις απόδοσης ή αποφάσεις σχετικά με προαγωγές. (Imperial
College London, 2024).
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Ενώ οι μικροεπιθέσεις μπορεί συχνά να είναι ακούσιες, η μεροληπτική γλώσσα συνήθως
αποσκοπεί στην προσβολή και την προσβολή ατόμων με βάση ορισμένα
χαρακτηριστικά που θεωρούνται κατώτερα από τον/την ομιλητή/τρια, όπως ο
σεξουαλικός προσανατολισμός ή η εθνικότητα. Η μεροληπτική γλώσσα ορίζεται ως
προφορικά ή γραπτά σχόλια, αστεία και προσβολές που είναι υποτιμητικά προς ένα άτομο
ή μια ομάδα με βάση ένα ή περισσότερα χαρακτηριστικά ταυτότητας και λόγους διάκρισης
που απαγορεύονται από το νόμο. 

Ο Χάρτης των Θεμελιωδών Δικαιωμάτων της ΕΕ ορίζει αυτούς τους λόγους ως: το φύλο, τη
φυλή, το χρώμα, την εθνική ή κοινωνική καταγωγή, γενετικά χαρακτηριστικά, γλώσσα,
θρησκεία ή πεποιθήσεις, πολιτική ή οποιαδήποτε άλλη άποψη, συμμετοχή σε εθνική
μειονότητα, ιδιοκτησία, γέννηση, αναπηρία, ηλικία ή σεξουαλικός προσανατολισμός
(Ευρωπαϊκή Ένωση, 2010) Πηγή: Canva

Το αντίθετο της γλώσσας που εισάγει διακρίσεις είναι η συμπεριληπτική γλώσσα, η οποία
συχνά αναφέρεται ως γλώσσα που δεν εισάγει διακρίσεις. Ανατρέξτε στο Γλωσσάρι του
προγράμματος NICE για περισσότερα παραδείγματα λέξεων και εκφράσεων που εισάγουν
διακρίσεις που πρέπει να αποφεύγετε στο χώρο εργασίας και ιδανικά έξω από το γραφείο.  

Υποενότητα 2: Πώς να ανιχνεύσετε την επικοινωνία και τις συμπεριφορές
χωρίς αποκλεισμούς 
Ο εντοπισμός μη συμπεριληπτικών συμπεριφορών στην εργασία γίνεται ευκολότερος και
πιο προφανής καθώς τα μέλη του προσωπικού είναι εκπαιδευμένα για θέματα όπως αυτά
που περιγράφονται στην προηγούμενη ενότητα. Σε ένα ιδανικό περιβάλλον εργασίας
χωρίς αποκλεισμούς, υπάρχουν σαφείς ηθικοί κανόνες που απαγορεύουν όλες τις μορφές
μη συμπεριληπτικών συμπεριφορών, οι οποίες αφομοιώνονται από όλα τα εργαζόμενα
άτομα. Κατά συνέπεια, είναι ενήμερα στην αντιμετώπιση οποιωνδήποτε περιπτώσεων
ανάρμοστης συμπεριφοράς και κάθε μορφή μεροληπτικής γλώσσας και μη
συμπεριληπτικής συμπεριφοράς καταδικάζεται αμέσως. 

Η επίτευξη αυτού του επιπέδου απαιτεί ισχυρή ηγεσία. Η ηγεσία η και τα άτομα σε
εποπτικές θέσεις, με την υποστήριξη των ειδικών του HR και του DE&I, διαδραματίζουν
κρίσιμο ρόλο σε αυτό το θέμα. Η προσέγγιση «προηγούμενου παραδείγματος» είναι πολύ
σχετική εδώ, καθώς η ηγεσία υποτίθεται ότι θέτει τα πρότυπα και διασφαλίζει τη
συμμόρφωση εντός των ομάδων τους. 

Συγκεκριμένες στρατηγικές μπορούν να ενισχύσουν περαιτέρω τον εντοπισμό
συμπεριφορών χωρίς αποκλεισμούς. Οι στρατηγικές μπορεί να διαφέρουν ανάλογα με τις
ιδιαιτερότητες της ομάδας, αλλά θα πρέπει να ληφθούν υπόψη ορισμένες κοινές
συστάσεις, όπως οι ακόλουθες: 

Η γνωριμία με τα μέλη του προσωπικού σας είναι το νούμερο ένα. Αφιερώστε χρόνο για
να γνωρίσετε τους/τις υπαλλήλους σας και να συμμετάσχετε σε ημιεπίσημες ή ανεπίσημες
συζητήσεις μαζί τους. Η κατανόηση της προσωπικότητάς και του υπόβαθρου τους μπορεί
να βοηθήσει στον εντοπισμό πιθανών τρωτών σημείων σε μεροληπτικές συμπεριφορές
από άλλα άτομα, καθώς και στην αναγνώριση ατόμων που είναι πιθανό να επιδείξουν
σαφείς προκαταλήψεις προς ορισμένες ομάδες.
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Η παρατήρηση των αλληλεπιδράσεων είναι ζωτικής σημασίας. Η ηγεσία και η ομάδα
managers θα πρέπει να παρατηρούν ενεργά τον τρόπο αλληλεπιδράσεων στο χώρο εργασίας
και τα πρότυπα επικοινωνίας. Αναζητήστε σημάδια διακρίσεων, μεροληψίας ή
μικροεπιθετικότητας, τόσο στη λεκτική όσο και στη μη λεκτική επικοινωνία. Επιπλέον,
εξετάστε τα γραπτά κανάλια επικοινωνίας, όπως μηνύματα ηλεκτρονικού ταχυδρομείου,
αναφορές και πρακτικά συνάντησης, για γλώσσα ή τόνο που μπορεί να υποδηλώνει
διακρίσεις ή συμπεριφορές που δημιουργούν αποκλεισμούς.

Να παρατηρείτε τυχόν ενδείξεις που υποδεικνύουν ότι κάποιο άτομο αντιμετωπίζει
διακρίσεις στο χώρο εργασίας. Αυτό θα μπορούσε να περιλαμβάνει αλλαγή συμπεριφοράς,
όπως η απόσυρση, το άγχος ή η άμυνα. Μπορεί επίσης να αποφεύγουν ορισμένες
αλληλεπιδράσεις ή καταστάσεις. Προσέξτε για σημάδια απομόνωσης, όπως εργαζόμενα
άτομα που μένουν εκτός συναντήσεων, εκδηλώσεων ή ανεπίσημων συγκεντρώσεων κ.λπ. 

Η μη συμπεριληπτική συμπεριφορά μπορεί να έχει αρνητικές επιπτώσεις στην ψυχική και
συναισθηματική ευημερία ενός ατόμου, οδηγώντας σε μειωμένη απόδοση ή παραγωγικότητα
στην εργασία. Δώστε προσοχή σε σημάδια απογοήτευσης, πονοκεφάλους, κόπωσης ή άλλα
σωματικά συμπτώματα που μπορεί να υποδηλώνουν ψυχολογικό και συναισθηματικό στρες.

Συλλογή και ανάλυση δεδομένων που μπορούν να αποκαλύψουν μοτίβα ή τάσεις που
μπορεί να υποδηλώνουν συστημικές προκαταλήψεις ή ανισότητες. Ελέγξτε τις μετρήσεις
απόδοσης, όπως τα ποσοστά προαγωγής, τα ποσοστά κύκλου εργασιών και οι βαθμολογίες
αφοσίωσης των εργαζομένων και αναζητήστε ανισότητες μεταξύ διαφορετικών
δημογραφικών ομάδων.

Τελευταίο αλλά εξίσου σημαντικό είναι τα σχόλια των εργαζομένων ατόμων, τα οποία είναι η
καλύτερη πηγή που μπορεί να βοηθήσει στον εντοπισμό της επικοινωνίας και των
συμπεριφορών που καλλιεργούν διακρίσεις. Δημιουργήστε μια κουλτούρα ανοιχτού
διαλόγου όπου τα άτομα αισθάνονται άνετα να παρέχουν σχόλια σχετικά με τις πρακτικές
επικοινωνίας και να μοιράζονται τις εμπειρίες τους. Ζητήστε τακτικά σχόλια από τα μέλη του
προσωπικού και κάντε άμεσες ερωτήσεις σχετικά με την ευημερία τους και πιθανά ζητήματα
επικοινωνίας. Αυτό θα βοηθήσει στη δημιουργία ενός ασφαλούς χώρου για τους/τις
υπαλλήλους ώστε να μιλήσουν για πρακτικές επικοινωνίας που τους δυσκολεύουν.

Ενότητα 3: Μηχανισμοί και πρωτόκολλα αναφοράς για την αντιμετώπιση
περιπτώσεων επικοινωνίας που εισάγει διακρίσεις.

Υποενότητα 1: Γιατί είναι σημαντική η υποβολή αναφορών; 
Η άμεση ανταπόκριση σε περιπτώσεις ακατάλληλης και μη συμπεριληπτικής συμπεριφοράς
στην εργασία είναι ζωτικής σημασίας για την καλλιέργεια μιας κουλτούρας που δεν αντέχει
τέτοιες συμπεριφορές στον εργασιακό χώρο. Αυτή η προσέγγιση είναι απαραίτητη για τη
μακροπρόθεσμη επιτυχία δημιουργώντας ένα εργασιακό περιβάλλον χωρίς αποκλεισμούς, με
ίσες ευκαιρίες για το προσωπικό και προσφέροντας ασφάλεια. Όλο το προσωπικό θα πρέπει
να ενθαρρύνεται στο να αναφέρει αμέσως τα περιστατικά ανάρμοστης συμπεριφοράς . Γιατί
είναι απαραίτητη η αναφορά; Υπάρχουν διάφοροι λόγοι.
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Πρώτον, ενώ τα ήπια μέτρα όπως η ευαισθητοποίηση και οι εκπαιδευτικές δραστηριότητες
είναι πολύτιμα, μπορεί να μην αρκούν για να αλλάξουν τις συμπεριφορές ατόμων με βαθιά
ριζωμένες προκαταλήψεις ή στερεότυπα. Είναι σημαντικό να σεβόμαστε τη μοναδική
οπτική των άλλων ατόμων και την ελευθερία έκφρασης, αλλά όχι εις βάρος της ευημερίας
κάποιου άλλου.

Δεύτερον, η υποβολή αναφορών συμβάλλει στη συλλογή δεδομένων και στη μέτρηση της
πραγματικής κατάστασης των ζητημάτων επικοινωνίας που καλλιεργεί διακρίσεις, στο χώρο
εργασίας. Ο αριθμός των αναφερόμενων περιστατικών χρησιμεύει ως μετρήσιμος δείκτης
της επικράτησης επιβλαβών πρακτικών επικοινωνίας.

Τρίτον, η αναφορά δείχνει τη δέσμευση της εταιρείας, καθώς και τη δέσμευση των
εργαζομένων ατόμων σε αυτήν, με στόχο να δημιουργήσουν ένα εργασιακό περιβάλλον που
είναι ασφαλές και χωρίς αποκλεισμούς και οι διακρίσεις όχι μόνο αποθαρρύνονται αλλά
αντιμετωπίζονται ενεργά.

Υποενότητα 2: Πώς να δημιουργήσετε μηχανισμούς και πρωτόκολλα αναφοράς;
Οι μηχανισμοί αναφοράς θα πρέπει να ταιριάζουν στην οργανωτική δομή, καθώς δεν
υπάρχει μοντέλο που να ταιριάζει σε όλους τους οργανισμούς. Ωστόσο, πρέπει να
ληφθούν υπόψη οι ακόλουθες συστάσεις:

Προσδιορίστε την επικοινωνία που εισάγει διακρίσεις και είναι προς αποφυγή, σε μια
πολιτική ή ένα πρωτόκολλο του οργανισμού.

1.

Ορίστε υπεύθυνα τμήματα ή στελέχη για τις αναφορές. 2.
Διασφαλίστε την εμπιστευτικότητα.3.
Εφαρμογή κατάλληλων κυρώσεων στα περιστατικά διακρίσεων.4.

Η παροχή σαφών ορισμών και καθοδήγησης σχετικά με το τι συνιστά μη
συμπεριληπτική επικοινωνία και συμπεριφορές που εισάγουν διακρίσεις, είναι
απαραίτητη. Θα πρέπει να περιγράφεται σε μια πολιτική ή ένα πρωτόκολλο το οποίο είναι
προσβάσιμο σε όλο το προσωπικό. Αυτό μπορεί να περιλαμβάνει γλωσσάρια λέξεων και
εκφράσεων που δεν επιτρέπεται η χρήση. Επίσης μια γενική απαγόρευση γλώσσας που
εισάγει διακρίσεις και ένα κατάλογο όρων και πρακτικών συμπεριληπτικής επικοινωνίας
που πρέπει να τηρούνται. Η ανάπτυξη σαφών πολιτικών ενθαρρύνει τους/τις υπαλλήλους
να αναφέρουν περιστατικά με ακρίβεια, μειώνει την κακή χρήση του μηχανισμού
αναφορών και διευκολύνει την κατάλληλη αντιμετώπιση από τα άτομα που είναι αρμόδια.

Δεύτερον, ορίστε το αρμόδιο τμήμα ή στέλεχος/στελέχη που θα αναλάβει τη λήψη και
εξέταση παραπόνων. Συνήθως, συνιστάται ένα τμήμα ή ένα στέλεχος από την ομάδα
διαχείρισης Διαφορετικότητας, Ισότητας και Ένταξης (DEI), λόγω της εξειδίκευσής τους.
Εναλλακτικά, μπορεί να ανατεθεί σε έναν κατάλληλα εκπαιδευμένο στέλεχος HR για να
λαμβάνει αναφορές. Μπορεί επίσης να εξεταστεί η χρήση υπάρχοντος εσωτερικού
συστήματος αναφοράς ή ανοιχτής γραμμής. 

Συγκεκριμένα, αποφύγετε να εξουσιοδοτήσετε στελέχη από την ηγεσία να γίνουν σημεία
αναφοράς για καταγγελίες, προκειμένου να αποφευχθεί ο φόβος αντεκδίκησης (δηλαδή ο
φόβος της απόλυσης, του υποβιβασμού ή της παρενόχλησης που συνήθως αποθαρρύνει
τους/τις υπαλλήλους να αναφέρουν περιπτώσεις διακρίσεων και άλλα θέματα). 
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Η εμπιστευτικότητα είναι επιβεβλημένη. Λόγω της ευαισθησίας της αναφοράς,
ορισμένοι/ες υπάλληλοι μπορεί να αποφύγουν να μιλήσουν από φόβο αντεκδίκησης ή να  
θεωρήσουν άδικα την αναφορά ως προδοσία από ένα μέλος της ομάδας τους. Ως εκ τούτου,
η διασφάλιση του απορρήτου ως προς το άτομο που παρέχει πληροφορίες είναι μεγάλης
σημασίας, καθώς θα πρέπει να αισθάνεται ασφάλεια και χωρίς φόβο για αρνητικές
επιπτώσεις. Η αρχή της εμπιστευτικότητας ισχύει καθ' όλη τη διάρκεια της διαδικασίας.
Διατηρήστε το απόρρητο καθ' όλη τη διάρκεια της αναφοράς και προστατεύσετε το
απόρρητο όλων των εμπλεκόμενων μερών.

Ανάλογα με τη σοβαρότητα της επικοινωνίας ή της συμπεριφοράς που εισάγει διακρίσεις,
θα πρέπει να επιβάλλονται οι κατάλληλες κυρώσεις. Οι συνήθεις τύποι κυρώσεων μπορεί
να περιλαμβάνουν προφορικές ή γραπτές προειδοποιήσεις, παροχή συμβουλών και
εκπαίδευσης στα άτομα, αναφορά στο προσωπικό πλάνο απόδοσης και εξέλιξης μέσα τον
οργανισμό (Performance Ιmprovement Plan, Personal Development Plan a.o.), απώλεια
προνομίων, μεταφορά σε άλλη ομάδα ή αναστολή εργασίας. Η επιλογή της κύρωσης θα
πρέπει να είναι ανάλογη με τη σοβαρότητα της συμπεριφοράς και να ευθυγραμμίζεται με τις
πολιτικές της εταιρείας και τις νομικές απαιτήσεις.

Συνολικά, οι εργαζόμενοι/ες θα πρέπει να ενθαρρύνονται να μιλούν αν είναι θύματα ή
μάρτυρες μιας μη συμπεριληπτικής επικοινωνίας ή συμπεριφοράς, αντιμετωπίζοντας αυτή
τη “μικρή φωνή” που μερικές φορές τους λέει να το αγνοήσουν (RBC, 2020). 

Ενότητα 4: Ανάπτυξη δεξιοτήτων για εποικοδομητική ανατροφοδότηση
από διευθυντικά στελέχη και στελέχη HR

Η παροχή και η λήψη σχολίων είναι αναπόσπαστο μέρος της επικοινωνίας στην εργασία.
Είναι απαραίτητο για την προώθηση της ανάπτυξης και της βελτίωσης στον εργασιακό
χώρο. Η ικανότητα παροχής εποικοδομητικής ανατροφοδότησης είναι μια πολύτιμη ήπια
δεξιότητα τόσο για τους διευθυντές όσο και για τα στελέχη HR. Αυτή η ενότητα τονίζει τη
σημασία της χρήσης ουδέτερης και μη συναισθηματικής γλώσσας κατά την παροχή
σχολίων, καθώς και τη σημασία της επιλογής περιεκτικών λέξεων και φράσεων που
προάγουν τη βελτίωση και την πρόοδο παρά την κριτική και τον αποθαρρυντικό.

Υποενότητα 1: Πώς να δίνετε ανατροφοδότηση που υποστηρίζει τη
διαφορετικότητα και την ένταξη στο χώρο εργασίας.
Για να παρέχετε εποικοδομητικά και περιεκτικά σχόλια, εξετάστε τις ακόλουθες προτάσεις
για DO και DON'T. Αυτή δεν είναι μια ολοκληρωμένη λίστα, αλλά στοχεύει να δείξει κοινά
λάθη επικοινωνίας και συστάσεις για εναλλακτικές και συμπεριληπτικές προσεγγίσεις.
Συνολικά, η παροχή ανατροφοδότησης που δεν καλλιεργεί διακρίσεις, θα πρέπει να
ακολουθεί τις βασικές αρχές της επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς που αναλύονται σε αυτό
το μάθημα – για να αποφευχθεί η μεροληπτική γλώσσα, να ληφθεί υπόψη η ευημερία των
άλλων ατόμων και να προωθηθεί ο υποστηρικτικός και προσεκτικός λόγος.
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https://www.youtube.com/watch?v=Ll56imVATLk


DO Παράδειγμα DON’T Παράδειγμα

Ξεκινήστε με μια
έκφραση εκτίμησης για
τη δουλειά και τις
προσπάθειες του
ατόμου.

«Γεια σας [Name], Σας
ευχαριστούμε για τη
σκληρή δουλειά σας
στο [συγκεκριμένο
έργο/
έργο]! Παρατήρησα ότι
έχασες την προθεσμία.
Υπάρχουν προκλήσεις
που θα ήθελες να
συζητήσεις;»

Ξεκινήστε με
κριτική, όπως
επισήμανση των
ελλείψεων.

«Γεια, δεν τηρήσατε
την προθεσμία της
εργασίας.»

Χρησιμοποιήστε έναν
ήρεμο και ουδέτερο
τόνο. 

«Υπάρχει πρόοδος στο
δεύτερο μέρος του
εγγράφου, αλλά
χρειάζεται ακόμη
περισσότερη δουλειά
πριν ολοκληρωθεί.» 

Χρησιμοποιήστε
συναισθηματική
ρητορική.

«Το δεύτερο μέρος
του εγγράφου είναι
κουτό και
απογοητευτικό.»

Χρησιμοποιήστε
καθολικές φράσεις που
είναι απλές.

«Η προσοχή σας στη
λεπτομέρεια είναι
εντυπωσιακή.»

Χρησιμοποιήστε
ιδιωματισμούς,
ορολογία ή άλλες
διφορούμενες
εκφράσεις.

«Εντοπίσατε τη
βελόνα σε μια
στοίβα!»

Χρησιμοποιήστε γλώσσα
ουδέτερη ως προς το
φύλο για να
απευθυνθείτε σε μια
ομάδα (π.χ. συμπαίκτες).

«Συγχαρητήρια στην
ομάδα πωλήσεων για
το μεγάλο επίτευγμα!»

Χρησιμοποιήστε
φράσεις που
μπορεί να
αποκλείουν
ορισμένα φύλα. 

«Συγχαρητήρια στους
πωλητές που πέτυχαν
μεγάλη επιτυχία!»

Χρησιμοποιήστε το
μοντέλο SBI (Situation-
behavior- impact):
Περιγράψτε την
Kατάσταση στην οποία
ο/η υπάλληλος επέδειξε
μια Συμπεριφορά,
εξηγήστε τη
συμπεριφορά που
παρατηρήσατε και
αναφέρετε τον
Αντίκτυπο που είχε η
συμπεριφορά στο
αποτέλεσμα.

«Κατά τη διάρκεια της
συνάντησής μας με
τους εταίρους,
παρατήρησα ότι
διακόψατε τον νέο μας
συνάδελφο Michael
όταν παρουσίαζε.
Ανησυχώ ότι μπορεί να
διστάσει να κάνει
παρουσιάσεις στο
μέλλον».

Παρέχετε ασαφή
ανατροφοδότηση
γενικεύοντας τις
ικανότητες και την
ικανότητα του
ατόμου με βάση
μια συγκεκριμένη
κατάσταση.  

«Είσαι πολύ
απρόσεκτος/η και
προσπαθείς πάντα να
κυριαρχείς στη
συζήτηση, ακόμα και
να διακόπτεις όταν
μιλούν άλλοι. Είσαι
πολύ
αντιεπαγγελματίας!» 
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DO Παράδειγμα DON’T Παράδειγμα

Δώστε πρακτικά σχόλια
προσφέροντας λύσεις
και υποστήριξη 

«Παρατήρησα ότι η
παρουσίασή σας θα
μπορούσε να επωφεληθεί
από περισσότερη σαφήνεια
και οργάνωση. Μια πρόταση
για βελτίωση θα μπορούσε
να είναι να περιγράψετε τα
κύρια σημεία σας στην αρχή
και να τα συνοψίσετε στο
τέλος. Είμαι στην ευχάριστη
θέση να σας βοηθήσω να
συλλάβετε ιδέες για την
αναδιάρθρωση της
παρουσίασης, εάν θα
θέλατε.»

Εστιάστε
κυρίως στις
ελλείψεις 
χωρίς να
προσφέρετε
εποικοδομητικ
ές προτάσεις
για βελτίωση
ή υποστήριξη

«Παρατήρησα ότι η
παρουσίασή σας
ήταν
αποδιοργανωμένη
και ήταν δύσκολο
να ακολουθηθεί.
Δεν είχε σαφήνεια
και απέτυχε να
προσελκύσει το
κοινό. Πρέπει να
βελτιώσετε τις
δεξιότητές σας
στην παρουσίαση.»

Χρησιμοποιήστε
δηλώσεις πρώτου
προσώπου. 

«Το βρίσκω μη σχετικό με
τους στόχους του έργου.
Μπορείτε να προτείνετε μια
άλλη στρατηγική που
χρησιμοποιεί προσεγγίσεις
όπως [παράδειγμα] και
[παράδειγμα];»

Χρησιμοποιήσ
τε δηλώσεις
«Εσείς.» 

«Προφανώς δεν
καταλάβατε τον
στόχο του έργου.
Θα πρέπει να
αναπτύξετε μια
άλλη στρατηγική
που να είναι πιο
σχετική.»
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Συμπέρασμα

Συμπερασματικά, η καλλιέργεια μιας κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς στο χώρο εργασίας
απαιτεί σκόπιμες προσπάθειες και συνεχή δέσμευση από όλα τα επίπεδα του οργανισμού.
Αυτή η ενότητα προσφέρει πολύτιμες γνώσεις και πρακτικές για την καλλιέργεια
πρακτικών επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς, στο χώρο εργασίας.

Εφαρμόζοντας πρακτικές συνεδριάσεων χωρίς αποκλεισμούς, οι εταιρείες μπορούν να
δημιουργήσουν περιβάλλοντα όπου κάθε άτομο νιώθει ότι εκτιμάται, σέβεται και έχει τη
δύναμη να συνεισφέρει με τις μοναδικές του προοπτικές. Ο αποτελεσματικός σχεδιασμός
και η προετοιμασία, σε συνδυασμό με πρακτικές χωρίς αποκλεισμούς κατά τη διάρκεια
των συναντήσεων, μπορούν να διασφαλίσουν ότι θα ακουστούν οι διαφορετικές φωνές.

Επιπλέον, η αναγνώριση και η αντιμετώπιση περιπτώσεων επικοινωνίας και
συμπεριφορών χωρίς αποκλεισμούς είναι απαραίτητη για τη διατήρηση ενός
περιβάλλοντος εργασίας με σεβασμό και υποστήριξη. Η επίγνωση των μικροεπιθέσεων,
των προκαταλήψεων και της μεροληπτικής γλώσσας δίνει στους/στις υπαλλήλους τη
δυνατότητα να αμφισβητούν τις επιβλαβείς συμπεριφορές και να προωθούν τη
συμμετοχή στις αλληλεπιδράσεις τους.
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Η δημιουργία μηχανισμών και πρωτοκόλλων αναφοράς είναι ζωτικής σημασίας για
την έγκαιρη αντιμετώπιση περιπτώσεων ανάρμοστης συμπεριφοράς. Οι σαφείς
ορισμοί, τα καθορισμένα υπεύθυνα μέρη, η διασφάλιση της εμπιστευτικότητας και οι
αναλογικές κυρώσεις εγγυώνται ότι όλοι/ες οι εργαζόμενοι/ες αισθάνονται ασφαλείς
αναφέροντας περιστατικά και ότι λαμβάνονται διορθωτικές ενέργειες για την τήρηση
των αξιών της διαφορετικότητας και της ένταξης.

Τέλος, η ανάπτυξη δεξιοτήτων για εποικοδομητική ανατροφοδότηση από τα
διευθυντικά στελέχη και τα στελέχη HR είναι απαραίτητη για την προώθηση της
ανάπτυξης και της βελτίωσης μεταξύ των εργαζομένων ατόμων. Ακολουθώντας τις
αρχές της επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς και της εποικοδομητικής
ανατροφοδότησης, η ανατροφοδότηση γίνεται εργαλείο για την προώθηση της
διαφορετικότητας και της ένταξης. 
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Στόχοι
Στόχος 1: Συμμετοχή των οργανωτικών ηγετών στην
προώθηση ενός εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς
αποκλεισμούς.
Στόχος 2: Ευαισθητοποίηση σχετικά με τις βέλτιστες
πρακτικές που προωθούν την ουδέτερη και χωρίς
αποκλεισμούς γλώσσα σε όλα τα επίπεδα
Στόχος 3: Ενδυνάμωση των διευθυντών και των στελεχών
ανθρώπινου δυναμικού να υπερασπίζονται τη
διαφορετικότητα, την ισότητα και την ένταξη

Διάρκεια 30 λεπτά

Εισαγωγή 

Στο σημερινό ποικιλόμορφο και συνεχώς εξελισσόμενο περιβάλλον εργασίας, ο ρόλος της
ηγεσίας είναι ζωτικής σημασίας στην προώθηση ενός περιβάλλοντος χωρίς
αποκλεισμούς. Στην επιδίωξη ενός εργασιακού χώρου χωρίς αποκλεισμούς, το πρότυπο
της ηγεσίας διαδραματίζει τον πιο σημαντικό ρόλο. Η τρέχουσα ενότητα έχει αναπτυχθεί
για την προώθηση της επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς στην ηγεσία και είναι
σχεδιασμένη για να καθοδηγεί τα ανώτατα στελέχη του οργανισμού στη δημιουργία μιας
κουλτούρας που προωθεί την ένταξη, την ασφάλεια και την ισότητα. Η ενότητα εστιάζει
σε τρεις βασικούς στόχους: την ενεργή συμμετοχή της ηγεσίας στην καλλιέργεια ενός
περιβάλλοντος εργασίας χωρίς αποκλεισμούς, την ευαισθητοποίηση σχετικά με τις
βέλτιστες πρακτικές που προωθούν την ουδέτερη και χωρίς αποκλεισμούς γλώσσα σε όλα
τα επίπεδα και την ενδυνάμωση των διευθυντικών στελεχών και των στελεχών
ανθρώπινου δυναμικού ώστε να καθοδηγούν αποτελεσματικά πρωτοβουλίες διαχείρισης
διαφορετικότητας, ισότητας και ένταξης. Με την ολοκλήρωση αυτής της ενότητας, τα
στελέχη στην ηγεσία του οργανισμούς θα εφοδιαστούν με τις απαραίτητες γνώσεις και
στρατηγικές για να οδηγήσουν σε ουσιαστική αλλαγή και να διασφαλίσουν ότι κάθε
μέλος της ομάδας αισθάνεται σεβασμό και εκτίμηση.

Ενότητα 1: Δέσμευση της ηγεσίας του οργανισμού στην προώθηση ενός
εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς αποκλεισμούς μέσω της γλώσσας, των
πρακτικών και των πολιτικών τους

Η δέσμευση στελεχών ηγεσίας στην προώθηση ενός εργασιακού περιβάλλοντος χωρίς
αποκλεισμούς απαιτεί μια πολύπλευρη και ολιστική προσέγγιση εφαρμογής και
υιοθέτησης της συμπεριληπτικής γλώσσας, την προώθηση πραγματικών παραδειγμάτων
εφαρμογής και την θέσπιση ισχυρών πολιτικών. Αυτή η ενότητα περιγράφει τις
στρατηγικές ενέργειες για τη συμμετοχή των ομάδων ηγεσίας στην προώθηση της
συμπεριληπτικής επικοινωνίας και τη διασφάλιση της ακλόνητης δέσμευσής τους στη
διαφορετικότητα και την ένταξη (D&I) στο χώρο εργασίας.



 

Υποενότητα 1: Οδηγίες επικοινωνίας
Στη βάση των στρατηγικών για την συμπεριληπτική επικοινωνία, βρίσκεται η επίγνωση των
βασικών αρχών Συμπεριληπτικής Επικοινωνίας  καθώς και οι εφαρμογή βέλτιστων
πρακτικών. Οι ηγετικές ομάδες έχουν την ευθύνη για τον ρόλο τους στην προώθηση μιας
κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς στις επιχειρήσεις.[1] Αυτό μπορεί να περιλαμβάνει μια σειρά
από ενέργειες που η ομάδα ηγεσίας αποτελεί πρότυπο:

Δέσμευση στα οφέλη της Συμπεριληπτικής Επικοινωνίας προς ένα περιβάλλον χωρίς
αποκλεισμούς: οι ηγετικές ομάδες μπορούν να οργανώσουν στρατηγικές συνεδρίες με
στόχο να εντοπίσουν τα οφέλη της συμπεριληπτικής επικοινωνίας στην απόδοση του
οργανισμού, τη δέσμευση των εργαζομένων και τον αντίκτυπο στην απόδοση επένδυσης
(Return on Investment)
Εκπαίδευση βασικών αρχών Συμπεριληπτικής Επικοινωνίας και βέλτιστων
πρακτικών: Η ηγετική ομάδα πρέπει να γνωρίζει τις προηγμένες μεθόδους και πρακτικές,
επομένως πρέπει να συμμετέχει σε σχετικές εκπαιδεύσεις από ειδικούς στην D&I. 
Μάθετε από διαφορετικές ομάδες: Ιδανικά, οι εκπαιδεύσεις πρέπει να περιλαμβάνουν
τη συμμετοχή εκπροσώπων διαφορετικών ομάδων (υποεκπροσωπούμενες ομάδες) ως
προς την ηλικία, το φύλο, τη φυλή, τις αναπηρίες, την εθνικότητα και τον σεξουαλικό
προσανατολισμό. Επομένως, συνιστάται μια σειρά παρουσιάσεων.
Επιδείξτε τη δέσμευση για την εφαρμογή συμπεριληπτικής γλώσσας. Η ηγεσία πρέπει
να αποτελέσει σημαντικό παράδειγμα, ενσωματώνοντας πρακτικές επικοινωνίας χωρίς
αποκλεισμούς στην καθημερινή επικοινωνία, στις  αξιολογήσεις απόδοσης του
προσωπικού και στις πρακτικές management του οργανισμού. Επιπλέον, θα πρέπει να
διασφαλίζεται ότι όλες οι επίσημες ανακοινώσεις, συμπεριλαμβανομένων των email, των
συναντήσεων και των δημόσιων δηλώσεων, αντικατοπτρίζουν αυτές τις κατευθυντήριες
γραμμές.
Εκπαιδεύσεις για την συμπεριληπτική επικοινωνία από όλα τα ηγετικά στελέχη του
οργανισμού: Η ηγεσία πρέπει να εξασφαλίσει την ολοκληρωμένη εκπαίδευση του
προσωπικού σε όλα τα επίπεδα. Αυτή η εκπαίδευση θα πρέπει να καλύπτει τη χρήση όρων
ουδέτερων ως προς το φύλο, την αποφυγή όρων που μπορεί να αποκλείει άτομα με
διαφορετική μητρική γλώσσα και την αναγνώριση και αντιμετώπιση μικροεπιθετικών
συμπεριφορών. Είναι σημαντικό αυτές οι εκπαιδεύσεις να ενημερώνονται τακτικά ώστε
να αντικατοπτρίζουν τις πιο πρόσφατες βέλτιστες πρακτικές και τις τυχόν κοινωνικές
αλλαγές.
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συμπεριληπτική

επικοινωνία

Σχέδιο δράσης

Πολιτικές
οργανισμού



 

Υποενότητα 2: Σχέδιο Δράσης
Η ενεργή συμμετοχή της ηγεσίας στην προώθηση των πρακτικών της διαφορετικότητας
και της ένταξης (D&I) είναι απαραίτητη. Ενθαρρύνοντας την ηγεσία να συμμετέχει ενεργά
σε πρωτοβουλίες D&I, οι οργανισμοί επιδεικνύουν μια γνήσια δέσμευση για την
προώθηση μιας κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς στο χώρο εργασίας. Τα ηγετικά στελέχη
χρησιμεύουν ως πρότυπα προς μίμηση, οδηγώντας σε ουσιαστική αλλαγή προασπίζοντας
τη διαφορετικότητα, την ισότητα και την ένταξη μέσω των ενεργειών και των αποφάσεών
τους.

Μηχανισμοί ανατροφοδότησης για τη διαχείριση ομάδων: Η ηγετική ομάδα
μπορεί να ενσωματώσει κανάλια επικοινωνίας για τα διευθυντικά στελέχη, με στόχο
να παρέχουν ανατροφοδότηση σχετικά με τη συμπερίληψη της επικοινωνίας εντός
του οργανισμού. 
Επίδειξη δράσεων συμπερίληψης: Η ηγετική ομάδα θα πρέπει να συμμετέχει
εμφανώς σε πρωτοβουλίες διαχείρισης της διαφορετικότητας και ένταξης, όπως η
παρουσία και ομιλία σε εκδηλώσεις, ο εορτασμός διαφορετικών πολιτιστικών εορτών
και η αναγνώριση των επιτευγμάτων διαφορετικών μελών της ομάδας.
Προγράμματα καθοδήγησης: Η ηγεσία θα πρέπει να καθοδηγεί ενεργά το προσωπικό
με διαφορετικά υπόβαθρα ή να παρακινεί τις διευθυντικές ομάδες να αναλάβουν αυτή
τη δράση με στόχο να υποστηρίξει την εξέλιξη της σταδιοδρομίας τους. Επιπλέον,
βοηθά τις/τους managers να κατανοήσουν τις μοναδικές προκλήσεις που
αντιμετωπίζουν διαφορετικές ομάδες εργαζομένων.
Αξιολόγηση και συγκριτική αξιολόγηση: Πραγματοποιήστε μια ολοκληρωμένη
αξιολόγηση των τρεχουσών πρακτικών και mia συγκριτική αξιολόγηση πρακτικών DEI
σε σχέση με τα πρότυπα του κλάδου. πρόσθετα παρακολουθήστε την εσωτερική
ετήσια πρόοδο και εντοπίστε τομείς προς βελτίωση.
Σχέδιο δράσης και κατανομή προϋπολογισμού: Η ηγετική ομάδα θα πρέπει να
εργαστεί από κοινού για την ανάπτυξη ενός σχεδίου δράσης D&I, διαθέτοντας ένα
συγκεκριμένο ποσοστό του προϋπολογισμού για πρωτοβουλίες D&I. Αυτό
καταδεικνύει μια απτή επένδυση για τη δημιουργία ενός συμπεριληπτικού χώρου
εργασίας και αυτή η δέσμευση επιτρέπει στους οργανισμούς να εφαρμόζουν τα
διάφορα προγράμματα D&I.

Υποενότητα 3: Συμπεριληπτικές Πολιτικές
Πολιτικές διαχείρισης διαφορετικότητας και ένταξης: Η ηγεσία θα πρέπει να
ενσωματώνει και να επιβάλλει ισχυρές πολιτικές διαχείρισης διαφορετικότητας και
ένταξης στην εσωτερική τους στρατηγική, οι οποίες υπερβαίνουν την απλή εφαρμογή.
Αυτές οι πολιτικές θα πρέπει να καλύπτουν την πρόσληψη, τη διατήρηση, την
προαγωγή και τη δίκαιη μεταχείριση όλων των εργαζόμενων ατόμων, επομένως για
την ανάπτυξη πολιτικών συνιστάται η συμμετοχή των στελεχών Ανθρώπινου
Δυναμικού, Εταιρικών Υποθέσεων και Πωλήσεων. Επιπλέον, για να προσεγγίσετε
ειδικούς ή οργανισμούς D&I ως Diversity Charter EU, για να καθοδηγήσετε τη διαδρομή
προς την ένταξη.
Εταιρική Δεοντολογία: Η ηγεσία πρέπει να επιβάλλει την τακτική ηθική
διαφορετικότητας, ισότητας και ένταξης (DEI) και να το κάνει ορατό ενσωματώνοντας
την  στις αξίες της εταιρείας. 
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Αξιολόγηση απόδοσης: Η ηγεσία θα πρέπει να ενσωματώνει το επίπεδο εφαρμογής
συμπεριληπτικής επικοινωνίας, στις βαθμολογίες απόδοσης των εργαζομένων. Αυτό
μπορεί να επιτευχθεί μέσω των προσωπικών σχεδίων ανάπτυξης και της
παρακολούθησης της προόδου τους, ενσωματώνοντας δείκτες για την εφαρμογή
πρακτικών επικοινωνίας χωρίς αποκλεισμούς. Επιπλέον, προτείνεται η μέτρηση και η
προώθηση υψηλών επιπέδων δέσμευσης του προσωπικού, σχετικά με δραστηριότητες
συμπεριληπτικής επικοινωνίας σε όλες τις λειτουργίες του οργανισμού.

Ενότητα 2: Βέλτιστες πρακτικές που προωθούν την ουδέτερη και χωρίς
αποκλεισμούς γλώσσα σε όλα τα επίπεδα του οργανισμού, μέσω της
επικοινωνίας της ηγεσίας, των αξιολογήσεων απόδοσης και των
οργανωτικών πολιτικών

Υποενότητα 1: Μεγάλες εταιρείες
Στη Google, η ομάδα ηγεσίας συμμετέχει σε ένα ολοκληρωμένο πρόγραμμα
εκπαίδευσης στη συμπεριληπτική γλώσσα, εστιάζοντας στη χρήση ουδέτερων ως προς
το φύλο όρων και αποφεύγοντας όρους αποκλεισμού, στοιχεία που βοηθούν στη
δημιουργία μιας ατμόσφαιρας με σεβασμό και ασφάλεια για όλο το προσωπικό. Η
Google προσφέρει τακτικά εργαστήρια και διαδικτυακά μαθήματα για την
συμπεριληπτική επικοινωνία. Έχουν επίσης αναπτύξει σαφείς κατευθυντήριες
γραμμές για τη γλώσσα επικοινωνίας που ενσωματώνονται σε όλες τις μορφές
εσωτερικής επικοινωνίας, διασφαλίζοντας τη συνέπεια και τη συνεκτικότητα σε
ολόκληρο τον οργανισμό.

1.

Σε εταιρικό επίπεδο, η Microsoft μοιράζεται σαφείς κατευθυντήριες γραμμές για την
συμπεριληπτική επικοινωνία, τις οποίες έχει ενσωματώσει στις εταιρικές πολιτικές και
ενημερώνει τακτικά, διασφαλίζοντας ότι η ηγεσία και το προσωπικό υιοθετεί τα  
πρότυπα συμπερίληψης[2]. Για τους χρήστες της Microsoft, η εταιρεία έχει προσθέσει
συμπεριληπτικές λειτουργίες ελέγχου γλώσσας στις εφαρμογές του Office 365 που
είναι διαθέσιμες on-line και σε ορισμένες από τις εφαρμογές του Office για
επιτραπέζιους υπολογιστές[3].   

2.

Η Procter & Gamble (P&G) υποστηρίζει τη δημιουργία Ομάδων Πόρων Εργαζομένων-
Employee Resource Groups (ERG) και ενθαρρύνει την ηγεσία να αλληλεπιδράσει με
αυτές τις ομάδες, αξιοποιώντας τις γνώσεις τους για στις εταιρικές αποφάσεις και
πολιτικές [4]. Η P&G παρέχει πόρους και υποστήριξη στις ομάδες, διασφαλίζοντας ότι
διαθέτουν μια πλατφόρμα για να υποστηρίξουν την συμπεριληπτική επικοινωνία. Η
ηγεσία παρακολουθεί συναντήσεις και εκδηλώσεις της ομάδας, ενσωματώνοντας τα
σχόλια από αυτές τις ομάδες σε ευρύτερες εταιρικές πολιτικές και πρακτικές. Αυτή η
δέσμευση διασφαλίζει ότι η συμπεριληπτική επικοινωνία προωθείται με συνέπεια σε
όλα τα επίπεδα του οργανισμού.

3.

Η Delloite έχει δημιουργήσει ένα συγκεκριμένο πλαίσιο, δημιουργώντας ένα
συμπεριληπτικό περιβάλλον και ενισχύοντας μια κουλτούρα του ανήκειν, που απαιτεί
από όλα τα επίπεδα ενός οργανισμού να επιδεικνύουν συμπεριφορές που δεν
καλλιεργούν αποκλεισμούς. Επομένως, η συμπεριληπτική επικοινωνία είναι ένα κύριο
μέρος αυτού. Επιπλέον, η πρωτοβουλία Deloitte for Women’s (WIN) έχει αναπτύξει  
προγράμματα καθοδήγησης που συνδυάζουν γυναίκες από το εργατικό δυναμικό με
στελέχη ανώτερης ηγεσίας, ενισχύοντας την ανάπτυξη της σταδιοδρομίας τους και
την ανάπτυξη τους σε θέσεις ηγεσίας.

4.
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Υποενότητα 2: Βέλτιστες πρακτικές που ενθαρρύνουν τη συμπεριληπτική και
ουδέτερη επικοινωνία σε επαγγελματικό περιβάλλον

«Ενσωμάτωση από την αρχή» με την εφαρμογή πολιτικών, πρακτικών και ανάπτυξη
εργασιακών περιβαλλόντων που είναι συμπεριληπτικά και φιλόξενα για όλους τους
ανθρώπους από την αρχή, από τις αγγελίες εργασίας, από την εισαγωγή στα πρότυπα
συμπεριφοράς εντός του οργανισμού, τις συντομογραφίες της εταιρείας και την
ένδειξη των αντωνυμιών [3]. 

1.

Αξιολόγηση για τη διευκόλυνση της επικοινωνίας στο χώρο εργασίας, την κατανόηση
των αναγκών των εργαζομένων και την αντιμετώπιση πιθανών ή υπαρχόντων
προβλημάτων. Αυτό μπορεί να εφαρμοστεί με την αξιολόγηση των τύπων
προσωπικότητας των ατόμων DISC (Dominance, Influence, Steadiness and
Conscientiousness), το επίπεδο υιοθέτησης πρακτικών συμπεριληπτικής επικοινωνίας,
την έρευνα για την αξιολόγηση τυχόν επικοινωνιακών προκλήσεων που ενδέχεται να
αντιμετωπίζει το προσωπικό στο χώρο εργασίας.

2.

Δραστηριότητες Ευαισθητοποίησης και Εκπαίδευσης συμπεριληπτικής επικοινωνίας
και δημιουργία γλωσσαρίων.

3.

Οπτικά περιεκτική επικοινωνία με την εφαρμογή των στοιχείων και των
εφαρμογών, διασφαλίζοντας την προσβασιμότητα για ένα ποικίλο κοινό.

4.

Ενότητα 3: Ενδυνάμωση των διευθυντικών στελεχών/managers και των
στελεχών ανθρώπινου δυναμικού ώστε να υπερασπίζονται τη
διαφορετικότητα, την ισότητα και την ένταξη, μέσω πρωτοβουλιών
και προγραμμάτων εντός των ομάδων και σε ολόκληρο τον οργανισμό

Προγράμματα καθοδήγησης 
Καθιερώστε προγράμματα καθοδήγησης ώστε να υποστηρίξετε την εξέλιξη της
σταδιοδρομίας των εγαζόμενων ατόμων που υποεκπροσωπούνται. Συνδυάστε τους/τις
υπαλλήλους με άνδρες και γυναίκες mentors που μπορούν να παρέχουν καθοδήγηση,
υποστήριξη και γνώση. Ενθαρρύνετε τα διευθυντικά στελέχη και τα στελέχη HR να
συμμετέχουν ως mentors ενισχύοντας τη δέσμευσή τους στις πρακτικές DΕΙ και
συμπεριληπτικής επικοινωνίας.

Ανοιχτοί Μηχανισμοί Διαλόγου και Feedback
Δημιουργήστε κανάλια για ανοιχτό διάλογο και ανατροφοδότηση σχετικά με θέματα DEI,
δημιουργώντας τακτικά φόρουμ και έρευνες για τη συλλογή σχολίων από τις/τους
εργαζομένες/ους σχετικά με τις πρωτοβουλίες της DEI και την κουλτούρα του χώρου
εργασίας. Βεβαιωθείτε ότι τα διευθυντικά στελέχη και τα στελέχη ανθρώπινου δυναμικού
ακούν ενεργά και δρουν με βάση αυτά τα σχόλια. Η ηγεσία  πρέπει να ανταποκρίνεται σε
αυτά τα σχόλια και να εφαρμόζουν αλλαγές για να βελτιώσουν τη συμπερίληψη στο
εργασιακό περιβάλλον.

Εξατομικευμένα εργαστήρια DEI για την Ηγεσία
Παρέχετε εξατομικευμένα εργαστήρια DEI ειδικά προσαρμοσμένα για διευθυντικά στελέχη
και στελέχη HR. Αυτά τα εργαστήρια θα πρέπει να επικεντρωθούν στις μοναδικές
προκλήσεις και τις ευκαιρίες που αντιμετωπίζουν τα στελέχη στην ηγεσία για την
προώθηση της διαφορετικότητας και της ένταξης. Τα θέματα μπορεί να περιλαμβάνουν
την ευθύνη της ηγεσίας, στρατηγικές για τη δημιουργία δυναμικής ομάδας χωρίς
αποκλεισμούς και εργαλεία για την αντιμετώπιση των διακρίσεων και της μεροληψίας.
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Ανάπτυξη Πολιτιστικής γνώσης
Ενισχύστε την γνώση στοιχείων διαφορετικών πολιτισμών, μέσω των δράσεων του
οργανισμού και μέσω των ευκαιριών μάθησης. Προσφέρετε προγράμματα πολιτιστικών
ανταλλαγών, γλωσσική εκπαίδευση και ευκαιρίες για συνεργασία με διαφορετικές ομάδες
για να αυξήσετε την πολιτιστική ευαισθητοποίηση και ευαισθησία.

Συμπέρασμα

Ο κρίσιμος ρόλος των στελεχών στην ηγεσία, είναι ζωτικής σημασίας για την προώθηση
ενός ισότιμου περιβάλλοντος εργασίας, χωρίς αποκλεισμούς, μέσω της συμπεριληπτικής
επικοινωνίας, σχετικών δράσεων και πολιτικών. Ως εκ τούτου, η εφαρμογή
ολοκληρωμένων κατευθυντήριων γραμμών επικοινωνίας, η ανάπτυξη σχεδίων δράσης
και η επιβολή πολιτικών χωρίς αποκλεισμούς, αυξάνουν τη δέσμευσή των στελεχών για
τη διαφορετικότητα και την ένταξη (D&I). Επιπλέον, η ενεργή συμμετοχή της ηγεσίας σε
πρωτοβουλίες D&I, οι μηχανισμοί αντιμετώπισης, τα προγράμματα καθοδήγησης και η
κατανομή συγκεκριμένου προϋπολογισμού σε πρωτοβουλίες D&I είναι ζωτικής σημασίας
για την προώθηση ουσιαστικών αλλαγών.
Μαζί, οι παραπάνω ενότητες υπογραμμίζουν τη σημασία της δέσμευσης της ηγεσίας στην
συμπεριληπτική επικοινωνία και στην δέσμευσης για την οργανωτική αλλαγή προς έναν
πιο διαφοροποιημένο, δίκαιο και χωρίς αποκλεισμούς χώρο εργασίας.
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