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Budowanie kultury

Wprowadzenie do Modutu 4 integracyinej w MSP

Modut 4 obejmuje kluczowe obszary budowania inkluzywnej
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M4:Part 4

Ten modut, Kultywowanie prawdziwie
inkluzywnej kultury w miejscu pracy, wykracza
poza zasady i praktyki. Podkresla, ze stworzenie
prawdziwie inkluzywnego miejsca pracy
wymaga czegos wiecej niz tylko wdrozenia
polityki - wymaga zmiany kulturowej. Podczas
gdy polityka zapewnia ramy, autentyczna
inkluzywnos¢ wytania sie z zachowan
pracownikéw, zaangazowania liderow i
wspolnego etosu firmy. Modut ten bada, w jaki
sposob dostosowac wysitki na rzecz
roznorodnosci i integracji (D&I) do

odstawowych wartosci biznesowych, tworzac
sfodowisko, w ktérym pracownicy czujg sie
doceniani, szanowani i uprawnieni do
wnoszenia znaczgcego wktadu.
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ki do praktvki: K Nyowanie

prawdziwej kultury integracji.
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Rola polityk i praktyk D&I oraz
opracowywanie praktycznych polityk D&l.
Wyniki ankiety, gtdwny obszar dziatalnosci
3, polityka i praktyki sprzyjajgce wigczeniu
spofecznemu: Spostrzezenia z ankiety i
rozwigzania strategiczne.

Kwestionowanie istniejgcych polityk w celu
wigczenia integracji do kultury biznesowej
firmy

Wyniki ankiety, gtdwny obszar dziatalnosci
4: Przeciwdziatanie ekskluzywnym
zachowaniom w miejscu pracy.
Spostrzezenia z ankiety i rozwigzania
strategiczne.

Identyfikacja i reagowanie na rézne
ekskluzywne zachowania w miejscu pracy
Praktyczne strategie wdrazania




Cele nauczania

Rozumienie znaczenia wtgczenia inkluzywnosci do kultury firmy.

Identify the limitations of policy-driven approaches and address exclusionary
practices. ldentyfikacja ograniczen zwigzanych z podejsciem opartym na polityce i
zajecie sie praktykami wykluczajgcymi.

Rozpoznawanie i tagodzenie nieSwiadomych uprzedzen i wykluczajgcych zachowan

W miejscu pracy.

Opracowanie i wdrozenie kompleksowej polityki dotyczgcej dyskryminacji i
molestowania.

Promowanie zachowan integracyjnych poprzez ukierunkowane szkolenia i
zaangazowanie pracownikow.

Tworzenie kultury miejsca pracy, w ktorej D&l jest autentycznie praktykowane i
akceptowane.
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Gtowny obszar dziatalnosci 3

Zasady i praktyki
sprzyjajace wiaczeniu

DIVERSITY & Py spotecznemu

'NCLUS'ON “ Tylko 20% pracodawcow twierdzi, ze krytycznie analizuje

swojg polityke zarzgdzania ludzmi i dziatania firmy, aby

‘ ’ upewnic sie, ze sg one sprawiedliwe i integracyjne.
Zaledwie 30% decydentow wyzszego szczebla, ktorzy
' ’ odpowiedzieli na ankiete, stwierdzito, ze w ich firmie
. ‘ wyrazane jest zaangazowanie w tworzenie miejsca pracy
sprzyjajgcego rozwojowi i integracji pracownikow. Zaledwie
37% firm wykorzystuje dane I&D do zmiany swojego
podejscia do zarzadzania ludzmi.

rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



Gtowny obszar
dziatalnosci 3

Wyniki ankiety juz s3!
Polityki i praktyki

Ta czes¢ pomaga zrozumiec spostrzezenia z odpowiedzi
ankietowych zwigzanych z politykga i praktykami
sprzyjajgcymi wigczeniu spotecznemu. Zapewnia

dostosowane rozwigzania, wsparcie i zasoby w celu
wzmochienia tego kluczowego obszaru dziatalnosci.

Analizujgc dane, identyfikujemy mozliwosci ulepszenia

polityki i oferujemy praktyczne strategie zapewniajace,

ze polityka i praktyki promujg inkluzywnosé,
roznorodnosc i sprawiedliwosc. Udostepnione tutaj
narzedzia i zasoby maja na celu pomdc w stworzeniu

Bro cioinics ane vevivine eurenenise wspierajacego i sprawiedliwego srodowiska dla

ware ekl i AR AN AAYRIIA T L, Avazg



Czesc 3. Wigczajace polityki i praktyki

Pytania ankietowe

6. Czy procesy rekrutacji i
zatrudniania w firmie sg
uczciwe i bezstronne?
7. Czy mozliwosci
awansu, podwyzki i
szkolenia sg rozdzielane
sprawiedliwie?

8. Czy firma uwzglednia
potrzeby pracownikow
niepetnosprawnych,
majgcych obowigzki
opiekuncze lub inne
wyjgtkowe wyzwania?

Potecjalne odpowiedzi

Dobrze: ,Tak” na pytania 6, 7 i 8.

Wskazuje, ze procesy s3
postrzegane jako sprawiedliwe i
dostepne sg udogodnienia.

Zle: ,Nie” lub »Nie jestem
pewien« na pytania 6, 7 i 8.

Sugeruje brak przejrzystosci,
uczciwosci lub dostosowan.
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Potencjalne rozwigzania

=  Audyt praktyk: Przeprowadzenie kompleksowego
przegladu zasad i praktyk w zakresie rekrutacji,
promocji i zakwaterowania w celu zapewnienia
rownosci i sprawiedliwosci.

" Przejrzystosc: Udostepnianie wskaznikdw i historii
sukcesu dotyczgcych sprawiedliwego zatrudniania i
awansow.

= Udogodnienia: Stworzenie sformalizowanego
procesu umozliwiajgcego pracownikom
wnioskowanie o udogodnienia i zapewnienie
dostepnosci we wszystkich obszarach.

= Wsparcie i zasoby

¢ Tools Narzedzia takie jak Jobvite lub Greenhouse
mogg pomac zmniejszyC uprzedzenia w procesach
rekrutacji.

s Wykorzystanie zestawu narzedzi dla pracodawcow
w zakresie niepetnosprawnosci do tworzenia
polityki sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu.
(Zobacz zasoby na stronie kursu)




Aby byc¢ skutecznym, D&I musi byc¢ czescig kultury firmy

Roznorodnosc i integracja pomagajg firmom osiggac lepsze wyniki: [Nelgd=lal=Re[oyaAsAV e [S:{o}
integracyjnego srodowiska pracy ma kluczowe znaczenie, w ktérym kazdy moze wywierac wptyw,
dzieli¢ sie wiedzg i doceniac swojg perspektywe. Ma to kluczowe znaczenie dla zadowolenia,
utrzymania i dobrego samopoczucia pracownikow. Jest to kluczowe, poniewaz integracja pozwala
na wystuchanie réznych perspektyw, niezaleznie od charakteru tej roznicy. Wykorzystanie tego
moze tylko pomoc firmom w podejmowaniu lepszych decyzji i zrozumieniu swoich klientow - oba te
elementy sg niezbedne dla firm, ktore chcg nadal prosperowac i wprowadzac innowacje w
przysztosci.

Inkluzywnos¢ nie jest cwiczeniem polegajgcym na zaznaczaniu pola wyboru: [[ENEEERTHE O
przyjmowana autentycznie, zaczynajgc od samej gory. Liderzy wyzszego szczebla powinni
modelowac zachowania integracyjne nie tylko jako polityke, ale jako prawdziwe zobowigzanie,
ktore przynosi korzysci zaréwno firmie, jak i jej pracownikom. Integracja nigdy nie powinna by¢
postrzegana jako lista kontrolna; powinna by¢ wpleciona w tkanke kultury firmy. Jesli liderzy
angazujg sie w zachowania wykluczajgce, wysytajg wiadomos¢, ze integracja nie jest naprawde
ariorytetem, podwazajac jej znaczenie i wptyw na catg firme.
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Zasady i praktyki sg wazne, ale same w sobie nie sg w stanie stworzyc
Integracyjnego miejsca pracy.

Same zasady i praktyki nie sg w stanie stworzycC firmy integracyjnej: SEIWEREIERVANICLALNIE
wystarczg, aby stworzy¢ firme integracyjng. Polityka inkluzji moze by¢ wdrozona, ale jesli firma nie
ceni roznic lub ma wyrazng nierdwnowage sit, w ktorej tylko jedna grupa moze sie rozwijac,
pozytywna zmiana jest mato prawdopodobna. Witgczenie wymaga czegos wiecej niz tylko polityki;
wymaga zmiany kulturowej. Prawdziwa integracja zalezy od aktywnego przywodztwa, zbiorowego

wysitku i dostosowania wartosci, przekonan i norm spotecznych w celu wspierania prawdziwie
integracyjnego srodowiska

WL ER AN ELEE R LE I C O YERIERR MEIERIER: Skuteczna integracja zaczyna sie od silnej

polityki i zaangazowania w réznorodnosc¢, zapewniajac, ze integracja kieruje wszystkimi decyzjami
firmy. Polityka musi odnosic¢ sie do wyjatkowych wyzwan stojgcych przed okreslonymi grupami,
takich jak dyskryminacja w miejscu pracy lub bariery w integracji, i zapewnia¢ dostosowane
rozwigzania, takie jak elastyczne godziny pracy lub udogodnienia dla oséb niepetnosprawnych.
Swiadczy to o prawdziwym zaangazowaniu w dziatania D&I. Jednak same zasady nie wystarczg -

muszg by¢ aktywnie wdrazane, wspierane przez kulture integracji i konsekwentnie praktykowane,
pedzaé znaczgce zmiany.
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Wszystkie zasady i praktyki muszg by¢ przeanalizowane

Integracja musi by¢ wpisana w sposdb dziatania firmy, a nie tylko byc¢ rolg dziatu HR. :
Integracja powinna byc¢ systematycznie osadzana we wszystkich aspektach firmy,
odzwierciedlona w jej wartosciach, misji i codziennych praktykach. Musi angazowacd
wszystkich interesariuszy i obejmowac takie obszary, jak zarzgdzanie wydajnoscia,

gdzie cele w zakresie integracji i rownego traktowania sg powigzane ze wskaznikami
KPI, nagrodami i ocenami liderow. Rozwadj zawodowy i konkretne kompetencje s3
niezbedne do wspierania tej integracji. Informacje zwrotne od pracownikéw powinny (

rowniez oceniac wysitki na rzecz integracji, zapewniajac odpowiedzialnosc i ciggte
doskonalenie.

Wszystkie istniejgce polityki powinny by¢ oceniane pod katem praktyk
RN L ]E[a%e88: Firmy muszg krytycznie ocenic istniejgce polityki i praktyki, aby
zidentyfikowac i zajgcC sie elementami wykluczajgcymi. Wykorzystanie danych
firmowych sledzonych w czasie w celu oceny inkluzywnosci i zebrania spostrzezen na
temat dostepnosci i barier. Wspotpracowac z przedstawicielami z catej firmy w celu
bierania informacji zwrotnych, zapewniajgc kompleksowe zrozumienie wptywu
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Inkluzywnos¢ to przede wszystkim
ludzie. Polityka i praktyki sg tylko

srodkiem pomocniczym.

Ludzie majg fundamentalne znaczenie dla sukcesu
biznesowego i tworzenie Srodowiska, w ktérym kazdy
moze wnies¢ znaczacy wktad, po prostu ma sens.
Integracja zasadniczo dotyczy indywidualnego
doswiadczenia i umozliwienia kazdemu w pracy
whniesienia wkfadu i poczucia sie czescig firmy, a nie
praktyki ,,wtgczania” réznych grup do miejsca pracy.
Po pierwsze, firmy muszg minimalizowac¢
uprzedzenia, zapewniajgc, ze mozliwosci i zasoby w
pracy nie sg uzaleznione od tozsamosci grupowej lub

roznic demograficznych. Nastepnie umozliwia
ludziom, niezaleznie od ich rdznic, efektywng
wspotprace i unikanie stereotypow.

. N ) _‘"_
longuoge _ ) Ethnicity  Religion
:‘: A O, TP

Experiences Nationality
' ¢
Culture Skills

Physical Age
Abilities



Polityka i strategie muszg uwzgledniac zaréwno roznorodnosc
powierzchniowg, jak i gteboka.

Roéznorodnosc powierzchniowa vs. Roznorodnosc gteboka: [p{eydgfelfe]elleX]e

powierzchniowa zazwyczaj koncentruje sie na widocznych réznicach demograficznych,

takich jak wiek, pochodzenie etniczne i pte¢. W przeciwienstwie do tego, roznorodnosc

na poziomie gtebokim zagtebia sie w réznice w postawach, przekonaniach i wartosciach.
Osiggniecie prawdziwej integracji wymaga kompleksowego podejscia, ktore wykracza

poza zwykte liczenie réznorodnosci demograficznej. Obejmuje ono zrozumienie, w jaki (
sposob uprzedzenia i dynamika grupy ksztattujg doswiadczenia pracownikoéw zwigzane z

byciem docenianym, wtgczanym lub wykluczanym w firmie. // /

Aby stworzy¢ znaczgcg zmiane, strategie roznorodnosci i integracji (D&I) muszg jasno
okresla¢ kwestie, ktore majg na celu rozwigzac zarowno na poziomie powierzchniowym,
jak i gtebokim. Na przyktad, podczas gdy rewizja ogtoszen o prace w celu przyciggniecia
bardziej zroznicowanej puli kandydatow moze zwiekszy¢ réznorodnosc¢ w rekrutacji, nie
rozwigzuje ona gtebszych kwestii, takich jak bariery integracji na etapie rozmowy
kwalifikacyjnej lub wyzwania, przed ktorymi mogg stangc¢ pracownicy, gdy juz stang sie
gescig firmy. Holistyczne podejscie, ktore odnosi sie zarowno do przeptywu talentéw, jak
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Uczyn DEI
priorytetem

Toxic corporate
culture

Job insecurity and
reorganization

High levels of
innovation

Failure to recognize
employee performance

Poor response to
CoviD-19

Uczyn integracje filarem kultury swojej firmy

Source: MIT Sloan Management Review
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Jedng z najlepszych strategii
zatrzymywania pracownikow jest
tworzenie kultury integracyjnej dla
wszystkich pracownikow.

Pracownicy, ktorzy czujq sie wtqczeni, prawie
trzykrotnie czesciej czujq sie zwigzani ze
swoim pracodawcq i dgzq do rozwoju i
awansu.

Chociaz kwestie wynagrodzen sg gtéwnym
czynnikiem powodujgcym odejscia z pracy,
badanie przeprowadzone przez MIT Sloan
School of Management wykazato, ze
toksyczna kultura korporacyjna byta ponad
10 razy silniejszym czynnikiem.



https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/

Pokaz zaangazowanie dzieki celom polityki D&l

Przyktadowe cele mogg obejmowac:

J Nie tolerujemy zadnej dyskryminacji ani
nekania

J Byc¢ pracodawca z wyboru dla wszystkich
ludzi

d Zapewnienie sprawiedliwego i rownego
dostepu do mozliwosci i zasobow oraz
sprawiedliwe wynagradzanie i
uznawanie pracy i wktadu.

d Zachecanie i wspieranie pracownikow,
aby wnosili do pracy catych siebie.
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Stworz bezpieczng i integracyjng kulture miejsca pracy

WSKAZOWKA: Zamieié na swojej stronie

internetowe] deklaracje réoznorodnosci
Kluczowe kroki, ktore mozna podjac, aby opisujaca Twoje zaangazowanie, opowiedz
promowac bezpieczna, petng szacunku i historie pracownika zepchnietego na

integracyjna kulture pracy: margines, podkresl dotychczasowy wptyw,

dobyt dy itp.
Okresl kulture swojej firmy, piszac polityke D&I z AR IR ax

wartosciami i deklaracjg misji, ktéra odzwierciedla
wartosci D&l i rowne szanse oraz sposob, w jaki
bedziesz je wdraza¢ w firmie.

1 Dobrze sformutowana misja firmy pomoze w
podejmowaniu decyzji zgodnych z tymi
wartosciami. Dzieki temu wysitki na rzecz
roznorodnosci i integracji majg wieksze szanse
powodzenia.
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Tworzenie kultury sprzyjajgcej wtgczeniu spotecznemu wymaga
zaangazowania na wszystkich poziomach

Informacje zwrotne od pracownikow majg kluczowe znaczenie: Zaangazuj pracownikdw, aby utatwic¢ im
refleksje nad tym, co integracja oznacza dla nich w ich codziennej roli i jak wptywa na dziatalnos¢ biznesowa
i wartosci firmy.

Uzyskaj opinie pracownikow na temat inkluzywnosci: Aktywne angazowanie pracownikdow do refleksji nad
tym, co oznacza integracja w ich rolach i w jaki sposdb jest ona zgodna z wartosciami firmy. ,,Ludzie, ktérzy
Czujg sie uznani za rdznych, ale réwnych i czujg, ze mogg by¢ prawdziwymi sobg, sg wysoce zmotywowani i
spokojni, pod warunkiem, ze doswiadczajg solidarnosci ze strony swoich réwiesnikow'.

Informowanie o zasadach D&lI:. Jasne informowanie o obowigzujgcych politykach wspierajgcych
roznorodnosc i integracje w miejscu pracy, dlaczego sg one wazne oraz wspieranie pracownikow i
menedzeréw w dostepie do tych polityk i ich wdrazaniu.

Wzmocnienie pozycji kierownikow liniowych: Zapewnienie szkolen i zasobdéw, aby pomdc menedzerom w
skutecznym wdrazaniu polityk i praktyk D&I. Ocena zdolnosci kierowniczych na wszystkich poziomach,

identyfikacja potrzeb rozwojowych w celu zwiekszenia ich zdolnosci do wspierania integraciji.
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ZASOBY: 22 strategie i wskazowki dotyczgce tworzenia integracyjnych
miejsc pracy

Integracyjne miejsce pracy to pewny sposob na okazanie szacunku kazdemu pracownikowi i zwiekszenie jego
zaangazowania. Jednak tworzenie i utrzymywanie inkluzywnej kultury pracy wymaga wysitku ze strony wszystkich
cztonkdéw zespotu. Oto kluczowe strategie i wskazéwki dotyczgce tworzenia integracyjnych miejsc pracy.

Q

Q
Q
Q
Q
Q
Q
Q
Q
J

Zachecanie do dobrego przywddztwa do dawania dobrego przyktadu i demonstrowania zachowan
sprzyjajgcych wtgczeniu spotecznemul.

Zachecanie zréznicowanych pracownikéw do wnoszenia wktadu w celu wzmocnienia ich gtosu i umozliwienia
integracji.

Tworzenie jasnych wytycznych dotyczace integracji, aby pokazac, ze powaznie podchodzisz do kwestii
integracji.

Pielegnuj kulture empatii w miejscu pracy, aby kazdy czut, ze jest wazny i rozumiany.

Zapewniaj szkolenia z zakresu integracji, aby pomac pracownikom uswiadomic sobie wszelkie nieSwiadome
uprzedzenia i ich wptyw.

Regularnie przeprowadzaj badania, aby zrozumieé potrzeby swojego zespotu, dane te sg kluczowe dla
zapewnienia zgodnosci.

Inwestuj w grupy zasobow pracowniczych (omoéwione w nastepnej czesci), aby wzmocnié integracje.
Zapewnij roznorodne mozliwosci doswiadczenia, aby nauczy¢ pracownikow, jak wazna jest integracja.
Zapoznaj pracownikow z polityka integracji, aby fatwiej byto im dostosowac sie do praktyk integracyjnych.
Wdrazaj standardy integracji, aby zapewni¢ zaangazowanie, zrozumienie i spdjnosc.

/ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE



https://teambuilding.com/blog/inclusive-workplaces

ZASOBY: 9 przyktadow zachowan integracyjnych w miejscu pracy

Poznaj dziewiec inkluzywnych zachowan, ktére mozesz wprowadzi¢ w zycie juz dzis.

Zatrudnianie pracownikow z réznych srodowisk w celu stworzenia zréznicowanego zespotu.
Regularne badanie poziomu zadowolenia pracownikéw.

Opracuj jasny system inkluzywny, aby rozwigzywac nieporozumienia.

Dawaj kazdemu szanse na zabranie gtosu podczas spotkan, aby ustyszec rézne pomysty i perspektywy
Stworz bezpieczng przestrzen dla pracownikéw, aby czuli sie szanowani.

Zachecaj do mentoringu w réznych dziatach, aby zapewni¢ pracownikom nowe mozliwosci uczenia sie.

Swietuj wielokulturowe $wieta, aby pracownicy mogli dowiedzieé sie wiecej o pochodzeniu innych.

a
d
a
a
d
Q
Q
d

Nieustannie dokonuj ponownej oceny struktury wynagrodzen i wymagan dotyczgcych zatrudniania, aby w
przejrzysty sposéb promowac inkluzywnos¢.

U

Uswiadom sobie swoje nieswiadome uprzedzenia, aby nawet najlepsi liderzy byli swiadomi i mogli ustanowic
kulture integracji w swoich zespoftach.

Zrodto: Coach Diversity: Full List and Examples
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https://coachdiversity.com/blog/examples-of-inclusive-behavior-in-the-workplace/

ZASOBY: Tworzenie integracyjnej polityki w miejscu pracy:
Kompleksowy przewodnik

Posiadanie integracyjnego miejsca pracy, w €Elements of Effective Inclusive

ktorym kazdy czuje sie ceniony, szanowany i Workplace Policy
moze byc¢ sobg, to nie tylko bycie mitym, ale takze

uwolnienie petnego potencjatu kazdego, aby caty
zespot moégt odniesc wspolny sukces. Tworzenie

Cultural
polityki integracyjnej w miejscu pracy jest jak — podelrandiio
budowanie fundamentéw dla pozytywnego fdicheement

’ . ’ . . . Supportive
srodowiska pracy, w ktorym kazdy moze sie @
rozwijac. Niezaleznie od tego, czy dopiero M

V4 . I
zaczynasz, czy chcesz u!epszyc SWOj3 obecng M)
polityke, ten przewodnik pokaze Ci, jak stworzy¢ -Discriminati .

miejsce, w ktorym kazdy czuje sig czescia -
zespotu. Zacznij juz dzis, oceniajgc swoje obecne Feedback
in Work

praktyki, angazujgc pracownikéw i wdrazajac © ™ —
przemyslane zasady, ktére promujg integracje na P ccicbration
kazdym poziomie.
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https://www.truworthwellness.com/blog/inclusive-workplace-policy/

ZRODLO: Zasady, praktyki i procedury sprzyjajace wtaczeniu

spotecznemu

Zasady obowigzujgce w miejscu pracy
okreslajg zasady i obowigzki, ktorych musza
przestrzega¢ zarowno kierownicy, jak i
pracownicy. Zapewniajg one spdjne podejscie
do procedur i pomagajg sformalizowac
oczekiwania wobec pracownikéw w catej
firmie. Niniejszy materiat koncentruje sie na
czterech przyktadowych politykach i
procedurach;

Polityka niedyskryminacji
Polityka udogodnien i dostepnosci

Polityka dotyczgca rodziny, opieki i
rodzicielstwa

Polityka well- beingu
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Non-discrimination

policy

The purpose of a non-discrimination policy
is to establish a framework to promote equal
treatment, fairness and inclusivity in an
organisation or a specific context.

In the UK, a policy would aim to prevent
discrimination based on protected
characteristics as defined under the Equality
Act 2010.

What is discriminatory behaviour?

Bullying and harassment are when someone
tries to intimidate or offend someone

else. It can take verbal, physical, written or
electronic forms. RICS' Rules of Conduct
prohibit any member from bullying,
victimising or harassing anyone.

Examples of these prohibited behaviours
include undermining or picking on someone,
denying someone training or promotion
opportunities, spreading malicious or
insulting rumours, sabotaging work or
treating someone unfairly.

If you are based outside the UK, use the
applicable law and regulations to help define
your policy.

By setting out a zero-tolerance policy

for harassment and discrimination, an
organisation will give its employees
confidence that all reports of poor behaviour
will be taken seriously.

Harassing behaviour includes, but is not
limited to:

* making employment decisions based on
protected characteristics

= creating a hostile work environment
based on protected characteristics

= retaliation against individuals who raise
concerns related to discrimination

= failure to provide reasonable
adjustments for individuals with
disabilities, as required by law



https://www.rics.org/content/dam/ricsglobal/documents/standards/dei-hub/inclusive-policies-and-procedures-final.pdf

ZASOBY: Wt3aczajgce przyktady, korzysci, narzedzia i najlepsze praktyki.

Te zrédto bada, jak stworzy¢ integracyjne miejsce pracy,
w ktérym kazdy moze sie rozwijac. Przeksztatcajgc ogrod
mozliwosci w kwitngcg rzeczywistos¢. Obejmuje on.
What is an inclusive workplace?

Czym jest integracyjne miejsce pracy?

Dlaczego warto dbac o integracje w miejscu pracy?
Korzysci ptyngce z integracji w miejscu pracy

Wyzwania zwigzane z integracyjnym miejscem pracy
Skuteczne sposoby pomiaru integracji w miejscu pracy
Przyktady integracji w miejscu pracy

Najlepsze praktyki w zakresie integracji w miejscu pracy
Niezbedne narzedzia do osiggniecia kultury wtgczajgcej
Dalsza droga dla integracyjnych miejsc pracy

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.

Zrodto: Talent Learning
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Inclusion in the Workplace:
Examples, Benefits & Best Practices

e Elena Koumparaki, Content Writer

Inclusion in the workplace isn't just an abstract goal. It's the key to unlocking a vast garden of
creativity and growth.

Inclusion embraces diversity in all its forms, cultivating a rich sail that nurtures unique ideas and



https://www.talentlms.com/blog/inclusion-in-the-workplace/
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Gtowny obszar dziatalnosci 4

Zaangazowanie |
zachowania pracownikow

Integracyjne zachowania pracownikdw w miejscu pracy s3
niezbedne do stworzenia srodowiska, w ktérym wszystkie
osoby czujg sie doceniane, szanowane i majg mozliwos¢
wnoszenia swojego najlepszego wktadu w prace. Kiedy
pracownicy przyjmujg zachowania integracyjne - takie jak
otwartos¢, wspotpraca i wsparcie - pomagajg budowac
kulture rownosci i wzajemnego szacunku. Prowadzi to do
poprawy dynamiki zespotu, wiekszej satysfakcji pracownikéw
i silnieiszei. bardziej firmoweij kulturyv.



Gtowny obszar dziatalnosci 4

Wyniki ankiety juz s3!

Zaangazowanie i zachowania

4URVEY pracownikéw

Ta czes$¢ pomaga zrozumiec spostrzezenia wynikajgce z
odpowiedzi na ankiete i zapewnia dostosowane rozwigzania,
wsparcie i zasoby w celu wzmocnienia kluczowych obszarow

dziatalnosci, koncentrujac sie na inkluzywnych zachowaniach w
miejscu pracy. Analizujgc dane, identyfikujemy mozliwosci
poprawy i oferujemy strategie majgce na celu zwiekszenie

integracji, zapewniajac, ze miejsce pracy jest zgodne z
rédznorodnoscig, szacunkiem i rownoscia. Zamieszczone tutaj

narzedzia i zasoby majg na celu umozliwienie stworzenia bardziej

integracyjnego Srodowiska, poprawe dynamiki zespotu i

’rDIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE Wprowadzenie pozytywnyCh Zmian W firmie.



Czesc¢ 4. Zachowania pracownikdw w miejscu pracy

Pytania ankietowe

9. Czy kiedykolwiek bytes
Swiadkiem lub
doswiadczytes
wykluczajacych,
dyskryminujgcych lub
stronniczych zachowan w
pracy?

10. Czy konflikty lub
kwestie zwigzane z
integracjg sg
rozwigzywane szybko i
skutecznie?

{ DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE

Potencjalne odpowiedzi

Dobrze: ,Nie” na pytanie 9 i
,Tak” na pytanie 10.

Wskazuje na pozytywne,
integracyjne Srodowisko i
szybkie rozwigzywanie
konfliktow.

Zle: ,Tak” na pytanie 9 z
przyktadami zachowan
dyskryminacyjnych i »Nie« na
pytanie 10.

Ujawnia problemy z incydentami
dyskryminacyjnymi i
nieskutecznym rozwigzywaniem
konfliktow.

Potencjalne rozwigzania

Przeciwdziatanie uprzedzeniom: Opracuj i
egzekwuj jasng polityke antydyskryminacyjng,
upewniajac sie, ze jest ona dostepna dla wszystkich
pracownikow.

Zgtaszanie incydentow: Ustanowienie
bezpiecznego, anonimowego systemu zgtaszania
zachowan dyskryminacyjnych.

Rozwigzywanie konfliktow: Przeszkol HR i
menedzerow w zakresie rozwigzywania konfliktow i
praktyk naprawczych.

Wsparcie i zrodta

s Wspotpracuj z firmami takimi jak EEOC lub
Workplace Fairness w celu uzyskania wskazéwek
dotyczacych polityki.

¢ Korzystaj z narzedzi takich jak EthicsPoint, aby
skonfigurowac anonimowe systemy raportowania.

% Przeszkol menedzerdw, korzystajgc z zasobow CIPD

1 [IKEeUIl LEd




8 kluczowych elementow kultury integracyjnej w miejscu pracy

Wedtug Limeade, inkluzywna kultura pracy sktada sie z
oSmiu kluczowych elementow:

1. [HNELERIERHMpracownicy, ktdrzy maja
bezpieczng przestrzen do wyrazenia swojej opinii,
beda bardziej sktonni do zabrania gtosu.

A EIY e elzapewnienie poczucia przynaleznosci
zwieksza wiez pracownika z firma.

kazdy jest inny, a firmy bedg dobrze
traktowac pracownikéw jako osoby z unikalnymi
opiniami, doswiadczeniami, mocnymi stronami i
celami.

eI AV (=R )/ EWe [eI=IaIEaInaBpracownik bedzie miat

wieksze poczucie swojej wartosci, gdy poczuje, ze
jego wyjatkowe ,ja” jest doceniane.
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8 kluczowych elementow kultury miejsca pracy

5. pracownik poczuje, ze jego firmie

zalezy, gdy bedzie miat dostep do edukacji i mozliwos¢
rozwoju w firmie.

Sgele (I RV e le ) =laBs rodowisko wspdtpracy moze

przetamywac bariery i zwiekszy¢ produktywnosc i
kolezenstwo.

Dol ol [ £eloJe)Rzas0by takie jak wsparcie

menedzerdw, grupy zasobow pracowniczych,
przewodniki po srodowisku pracy i zwiekszona
przejrzystos¢ pozwalajg pracownikom wiedziec, ze ich
firma jest zaangazowana w roznorodnosc i integracje

N[N [ (e E I dostosowanie ze strony

wszystkich dziatow, w szczegdlnosci zespotu
kierowniczego, pomaga zapewnic srodowisko
sprzyjajgce witaczeniu spotecznemu.
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Zarzadzanie
hegatywnymi
zachowaniami
pracownikow:

Zacznij od nawigzywania
kontaktow, uznawania i
wspierania swoich
pracownikow

./“ og @ { Where clo I

Tworzenie dobrze prosperujgcego miejsca
pracy zaczyna sie od wspierania wiezi,
swietowania osiggniec i wspierania
zespotu. Filary te zwiekszajg morale,
wspotprace i innowacyjnosc, napedzajac
dtugoterminowy sukces. Przeanalizujmy
strategie skutecznego t3czenia, uznawania
i wspierania pracownikow.



Budowanie zmiany kulturowej DEI poprzez

t3czenie, uznawanie i wspieranie pracownikow

Budowanie dobrze prosperujgcej kultury DEI i miejsca pracy zaczyna sie od
umozliwienia autentycznych kontaktéw, uznania wktadu i zapewnienia
niezachwianego wsparcia dla zespotu.

Te trzy filary - wiezi, uznanie i wsparcie - stanowig podstawe pozytywne;j i
produktywnej kultury firmy.

Podejmujgc znaczgce zaangazowanie, celebrujgc wyjgtkowe mocne strony i
osiggniecia poszczegodlnych osdb i zespotdw oraz odpowiadajgc na zréznicowane
potrzeby pracownikow, tworzysz srodowisko, w ktérym kazdy czuje sie ceniony i
szanowany. Takie zaangazowanie nie tylko zwieksza morale i zaufanie, ale takze
napedza innowacje, wspotprace i trwaty sukces. Zagtebmy sie w strategie
skutecznego nawigzywania kontaktu, uznawania i wspierania pracownikow przy
jednoczesnym promowaniu zasad DEI.




Filar 1: Wiezi dla pozytywnych zachowan pracownikow

Rozwazajgc zachowania integracyjne pracownikow, trzy filary: wiez, uznanie i wsparcie odgrywaja
kluczowa role w ksztattowaniu integracyjnej kultury pracy. Integrujac te trzy filary, firmy mogga stworzy¢
bardziej integracyjna kulture, w ktérej wszyscy pracownicy czujg sie docenieni, wzmocnieni i
zmotywowani do wykonywania swojej najlepszej pracy. Oto jak mozna zastosowac kazdy z filarow:

Integracyjna komunikacja: W integracyjnym miejscu pracy pracownicy angazujg sie w otwartg, petng
szacunku komunikacje, w ktorej gtos kazdego jest styszalny. Gdy wszyscy pracownicy czujg swobode
wyrazania swoich opinii bez obawy przed zwolnieniem, zapewnia to lepsze zrozumienie i wspotprace.

Budowanie relacji ponad roznicami: Pracownicy aktywnie pracujg nad budowaniem relacji ponad
roznicami, takimi jak kultura, ptec¢ i doswiadczenie. Rozumiejg, ze réznorodne relacje promujg bardziej

spojne srodowisko zespotowe.

Wspotpraca zespotowa: Tworzenie mozliwosci wspotpracy miedzy réznymi grupami pomaga
pracownikom budowac silne wiezi, ktére wykraczajg poza tradycyjne granice miejsca pracy i sprzyjaja
atmosferze, w ktorej wktad kazdego jest ceniony.

Radzenie sobie z negatywnymi zachowaniami zachowaniom, takim jak wykluczanie lub

marginalizowanie innych, mozna przeciwdziata¢ poprzez promowanie odpowiednich stylow

komunikacji i zachecanie do uzywania bardziej inkluzywnego jezyka. Menedzerowie mogg zapewnic

szkolenia i zrodta na temat tego, jak komunikowac sie z szacunkiem, podkreslajac, ze jezyk powinien
¢ inkluzywny i unikac stereotypow.
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Filar 2: Uznanie za zachowania sprzyjajace wtaczeniu spotecznemu

* Uznawanie i docenianie inkluzywnego wktadu: Pracownicy w integracyjnym miejscu pracy uznaja
i doceniajg wyjatkowy wktad swoich kolegdow. Rozumiejg, ze roznorodne perspektywy usprawniajg
rozwigzywanie problemoéw, zwiekszajg kreatywnosc i innowacyjnosc.

Promowanie i celebrowanie sprawiedliwego uznania dla wszystkich pracownikéw: Wazne jest,
aby upewnic sie, ze programy uznaniowe nie sg stronnicze w stosunku do niektérych grup lub
danych demograficznych, ale uwzgledniajg wszystkie osoby, biorgc pod uwage réoznorodnosc¢ w
zespole. Integracyjni pracownicy zapewniajg, ze uznanie i pochwaty sg przyznawane sprawiedliwie,
uznajac osiggniecia bez uprzedzen ze wzgledu na pted, rase lub jakgkolwiek inng ceche tozsamosci.

Przywddctwo wtaczajace: Liderzy mogg praktykowaé docenianie za aktywnos¢ wtgczajgcy, celowo
Zwracajgc uwage na osiggniecia pracownikdw z grup historycznie niedostatecznie
reprezentowanych, zapewniajgc, ze ciezka praca wszystkich zostanie doceniona.

REL P LT I-RT o) J R A LA\ R ELLG AELTET Bl esli uznanie jest stronnicze lub ukierunkowane na

pewne grupy, moze to prowadzi¢ do poczucia niecheci lub braku wiezi. Negatywne zachowania,
takie jak faworyzowanie lub stronnicze uznawanie, mozna ztagodzic¢, wdrazajgc ustrukturyzowane
programy uznaniowe, ktore uczciwie i przejrzyscie oceniajg wktad. Dzieki temu wszyscy pracownicy
czujg sie doceniani, niezaleznie od ich pochodzenia.
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Filar 3: Wsparcie dla zachowan wtgczajgcych

* Oferowanie rownych szans rozwoju: Oferowanie rownego dostepu do szkoleni, mentoringu,
awansu zawodowego i zasobdw gwarantuje, ze wszyscy pracownicy, niezaleznie od pochodzenia,
majg wsparcie, ktorego potrzebujg, aby odniesc sukces. Integracyjni pracownicy wspierajg sie
nawzajem i dgzg do stworzenia sSrodowiska, w ktérym kazdy ma dostep do zasobdow
umozliwiajgcych odniesienie sukcesu.

Zachecanie do wspotpracy i pracy zespotowej: W integracyjnym miejscu pracy pracownicy
wspotpracujg ze sobg, swobodnie dzielgc sie wiedzg i pomystami, rozumiejac, ze sukces kazdego
cztonka zespotu przyczynia sie do sukcesu catego zespotu.

Bezpieczne i integracyjne srodowisko pracy: Pracownicy powinni czuc sie wspierani w
wyrazaniu swojego autentycznego ,ja”. Oznacza to tworzenie srodowiska, w ktorym
roznorodnosc jest nie tylko akceptowana, ale takze wspierana, a zachowania integracyjne sg
aktywnie wspierane.

e T\ e A ENI I EE WAV I R LT AEL BT MINegatywne zachowania, takie jak sabotaz, brak
wspotpracy lub gromadzenie informacji, moga przyniesc efekt przeciwny do zamierzonego w
integracyjnym miejscu pracy. Aby zaradzic¢ takim zachowaniom, menedzerowie mogg ustali¢ jasne
oczekiwania dotyczgce pracy zespotowej i integracji, zapewniajgc szkolenia na temat znaczenia
wspoOtpracy i wspierania wspolnego sukcesu. Regularne dziatania zwigzane z budowaniem zespoftu i
orzejrzysta komunikacja moga réwniez pomac zniecheci¢ do zachowan, ktore tworzg podziaty.
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Wtasna skutecznosc i
integracja

Badacze sugerujg, ze integracja jest
ZWigzana z poczuciem witasne;
skutecznosci, czyli przekonaniem, ze ktos
moze wykonywac swojg prace, i jest ona
wspierana przez poczucie przynaleznosci
do zespotu, prawdopodobnie dlatego, ze
pomaga jednostce poczuc sie
wartosciowym cztonkiem zespotu.




Radzenie sobie z wrogo lub negatywnie
nastawionymi pracownikami moze
prowadzi¢ do niezmierzonych

konsekwenc;ji.

Negatywnie nastawieni pracownicy mogg sprawié, ze miejsce
pracy stanie sie niezdrowe i wrogie. Pierwszymi wskaznikami
sg najczesciej niskie morale zespotfu lub zmniejszona
produktywnosé. Wedtug Harvard Business Review, liderzy w
firmach z listy Fortune 1,000 spedzajg 13% czasu pracy na
radzeniu sobie z konsekwencjami negatywnego nastawienia
w miejscu pracy. 48% pracownikéw doswiadczajgcych
negatywnego nastawienia w pracy celowo zmniejsza swoj
wysitek. Negatywnos¢ lub wrogosé w miejscu pracy kosztuje
firmy 3 miliardy euro kazdego roku. Podsumowujac,
nieumiejetne radzenie sobie z toksycznym pracownikiem
moze prowadzi¢ do niezmierzonych konsekwencji.

Jak zmieni¢ wrogie postawy i
zachowania nie sprzyjajace wigczeniu

spotecznemu?

Zrozumienie pierwotnej przyczyny jest kluczowe
przed zajeciem sie zachowaniem. Czesto negatywne
postawy wynikajg z kwestii osobistych, braku jasnosci,
frustracji zwigzanych z pracg, braku motywacji,
poczucia bycia niestuchanym lub niedocenianym.

Miej otwarty sposéb myslenia i uSwiadamiaj im, ze
ich zachowania i wptyw nie odzwierciedlajg zachowan
i wynikow firmy.

Skoncentruj sie na rozwigzaniu: Popros ich, aby
podzielili sie swoimi powodami, perspektywami i
rozwigzaniami kwestii, na ktére narzekajg. Takie
podejscie wzmacnia ich i przenosi uwage z narzekania
na dziatanie.

Wdrazaj plan poprawy wydajnosci (PIP- Performance
Improvement Plan), jesli negatywne nastawienie
pracownika utrzymuje sie pomimo twoich wysitkow,
obejmuje oczekiwania, harmonogram poprawy i
konsekwencje.




Identyfikacja i
rozwigzywanie problemoéw
zwigzanych z ekskluzywnymi
zachowaniami w miejscu

pracy

Obejmuje to rozpoznawanie dziatan, postaw lub praktyk, ktore
wykluczaja lub marginalizujg osoby ze wzgledu na ich tozsamosc,
takq jak rasa, ptec lub pochodzenie. Kluczowe znaczenie ma
zrozumienie tych zachowan i zajecie sie nimi, poniewaz mogg one
podwazac¢ morale, utrudnia¢ wspotprace i utrwalac¢ nierédwnosci.
Zajmujgc sie zachowaniami wykluczajgcymi, firmy mogga wspierac
kulture szacunku, réwnosci i zaufania, prowadzgc do poprawy
zachowan pracownikow i ostatecznie do kultury integracyjne;j.



Swiadome i nieSwiadome uprzedzenia

0T PACR G LR O CRE IR VAEL L]y B (o W e Je Lo P HINieSwiadome | Swiadome uprzedzenia moga
znaczgco wptywac na interakcje miedzy pracownikami, podejmowanie decyzji i oceny wynikow.
W integracyjnym miejscu pracy pracownicy sg zachecani do rozpoznawania i kwestionowania
swoich uprzedzen, aby upewnic sie, ze nie wptywajg one na ich niesprawiedliwe zachowanie
wobec wspotpracownikéw. Negatywne zachowania, takie jak faworyzowanie, stereotypy i
niesprawiedliwe traktowanie, mogg czesto wynikac z nieswiadomych uprzedzen.

O Rozwiazanie: firmy mogg temu zaradzi¢, oferujgc regularne szkolenia w zakresie
Swiadomosci uprzedzen, wdrazajgc ustrukturyzowane procesy zatrudniania, awansowania i
oceny wynikéw oraz zachecajgc pracownikow do refleksji nad swoimi zatozeniami i
zachowaniami.

WG PG NG DS £ R ETE S G K Tl L PRI EI U przedzenia - zarowno swiadome, jak i
nieSwiadome - oznaczajg, ze doswiadczenia zwigzane z pracg bedg sie rozni¢ w zaleznosci od
pracownika. Menedzerowie mogg potrzebowac odniesc sie do idei, ze ich ,,wtasne zatozenia i
oczekiwania dotyczgce tego, jak ludzie »powinni« myslec¢ i dziatac, sg podstawg sukcesu”.
Ogodlne podejscia moga byc skuteczne tylko wtedy, gdy decydenci sg swiadomi i zarzadzaja
wtasnymi uprzedzeniami.

L1 Rozwigzanie: Praktyki zarzagdzania personelem powinny by¢ oceniane pod kgtem
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Swiadome i nieéwiadome uprzedzenia

Mo TATET TR Lo [ TAVITTe FAE [ e L HBIP racownicy | menedzerowie powinni ponosic
odpowiedzialnos¢ za swoje dziatania, zwtaszcza gdy ich zachowania sg sprzeczne z wartosciami
inkluzywnosci. Firmy moga wprowadzi¢ systemy zgtaszania i rozwigzywania kwestii zwigzanych z
uprzedzeniami, zapewniajac, ze pracownicy sg aktywnie zaangazowani w tworzenie bardziej
inkluzywnego i sprawiedliwego miejsca pracy.

VETIEE NN ELHAWEUFAELN L L (ATHW integracyjnym miejscu pracy wszyscy pracownicy
sg zachecani do dzielenia sie swoimi pomystami, niezaleznie od zajimowanego stanowiska lub
pochodzenia. Nalezy aktywnie przeciwdziata¢ negatywnym zachowaniom, ktore uciszajg lub
marginalizujg pewne grupy, takim jak przemawianie ponad innymi lub odrzucanie wktadu
niedostatecznie reprezentowanych pracownikow.

e Lo\ AR EN R E N A I RS E Y iuBINegatywne zachowania mogg rowniez
wynikac z gtebszych, systemowych nieréwnosci w firmie. Aby temu zaradzic, liderzy muszg
aktywnie przegladac i zmieniac polityke firmy, aby upewnic sie, ze jest ona sprawiedliwa i
integracyjna. Moze to obejmowac rewizje kryteriow awansu, struktur wynagrodzen lub
dostepu do mozliwosci rozwoju.
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ldentyfikacja i rozwigzywanie probleméw zwigzanych z ekskluzywnymi
zachowaniami w miejscu pracy

Jak wyglada takie zachowanie

¢ Edukacja pracownikéw na temat mikro agres;ji i jej
 Lekcewazgce komentarze lub zarty na temat wptywu poprzez programy szkoleniowe.
czyjejs tozsamosci, kultury lub pochodzenia. ** Zachecanie do otwartego dialogu, aby pomadc
* Przerywanie lub przegadywanie osob cztonkom zespotu rozpoznac i zajgc sie wiasnymi
niedostatecznie reprezentowanych podczas uprzedzeniami.
spotkan. s Menedzerowie powinni modelowac integracyjng
* Zaktfadanie czyichs mozliwosci lub preferencji na komunikacje poprzez aktywne stuchanie i
podstawie stereotypow. upewnianie sie, ze gtos kazdego jest styszany..
% Ustanowienie jasnych proceséw w celu
* Pomijanie niektorych cztonkow zespotu w zapewnienia, ze wszyscy sg wigczeni w
kluczowych spotkaniach, projektach lub procesach odpowiednie mozliwosci i podejmowanie decyz;ji.
decyzyjnych. ** Promowanie dziatan integracyjnych, ktére buduja
* Tworzenie kliki, ktora izoluje osoby ze wzgledu na wiezi miedzy roznymi grupami.
ptec¢, pochodzenie etniczne lub inne cechy. ¢ Stworzenie karty integracji dla zespotu, ustalajac
e Uzywanie jezyka lub zartéw, ktore alienujg osoby oczekiwania dotyczgce zachowania i

od poczucia przynaleznosci do grupy. odpowiedzialnosci.


https://3plusinternational.com/2019/02/20-examples-of-non-inclusive-workplace-behaviours/

Faworyzowanie lub nepotyzm:

* Przyznawanie niektorym pracownikom
preferencyjnego traktowania, takiego jak
awanse, zadania lub pochwaty, w oparciu o
osobiste uprzedzenia.

 Pomijanie wktadu niektorych pracownikéw przy
jednoczesnym regularnym docenianiu innych.

Lekcewazenie rdznych stylow komunikacji:

* Faworyzowanie otwartych pracownikow przy
jednoczesnym niedocenianiu stonowanych
cztonkow zespotu.

* lgnorowanie barier jezykowych lub kulturowych
w komunikacji.

e Zaktadanie, ze milczenie oznacza zgode lub brak
Zaangazowania.

Wdrozenie obiektywnych ocen wynikéw i
przejrzystych kryteriow awansu.

Zapewnienie szkolen dla menedzerow w celu
zmniejszenia stronniczosci w podejmowaniu
decyzji.

Zachecanie do stosowania systemow
wzajemnego uznawania, w ramach ktorych
pracownicy moga wzajemnie swietowac swoje
osiggniecia.

Zachecanie do stosowania roznych stylow
komunikacji, tworzac bezpieczne przestrzenie, w
ktorych pracownicy moga wyrazac swoje mysli
(np. opcje anonimowej informacji zwrotnej).
Zapewnienie szkolenia w zakresie kompetencji
kulturowych w celu lepszego zrozumienia
réznych podejs¢ do komunikacji.

Regularne kontakty z cztonkami zespotu, aby
zapewnic jasnos¢ i wtgczenie do dyskusji.


https://triec.ca/competency/respond-to-inappropriate-and-non-inclusive-behaviour/

Jak wyglada takie zachowanie

W13aczanie réznych pracownikéw do zespotow lub
projektow, ale niedocenianie ich wktadu.
Wskazywanie jednej osoby jako przyktadu
roznorodnosci bez wczesniejszych zmian
systemowych, ktore pozwolg na szerszg
reprezentacje

Niechec¢ do zmian:

Sprzeciw wobec inicjatyw integracyjnych z
komentarzami typu: ,, Zawsze tak to robilismy”.
Odrzucanie wysitkdw na rzecz réznorodnosci jako
niepotrzebnych lub o niskim priorytecie.

\/
0’0

Skupienie sie na prawdziwej integracji,
zapewnienie roznorodnym pracownikom
mozliwosci wnoszenia znaczgcego wktadu.
Dywersyfikacja przywodztwa i zapewnienie, ze
zespoty decyzyjne odzwierciedlajg szereg
perspektyw.

Unikaj wyrdzniania jednostek, ktére reprezentujg
catg grupe; zamiast tego celebruj roznorodnosc
holistycznie.

Informowanie wszystkich pracownikéw o
korzysciach biznesowych i kulturowych
ptyngcych z roznorodnosci i integracji.
Podkreslaj historie sukcesu i studia przypadkow,
w ktérych wigczenie przyczynito sie do innowacji
lub sukcesu.

Zaangazuj pracownikdw w ksztattowanie
inicjatyw integracyjnych, aby zacheci¢ ich do
wspotodpowiedzialnosci i zaangazowania.


https://www.linkedin.com/pulse/speaking-up-how-constructively-call-out-non-inclusive-syrus-lowe-jflbe
https://www.linkedin.com/pulse/speaking-up-how-constructively-call-out-non-inclusive-syrus-lowe-jflbe

Jak wyglada takie zachowanie
Nieobiektywny rozktad obcigzenia praca: s Skupienie sie na prawdziwej integracji,

Konsekwentne przydzielanie przyziemnych lub
"biurowych prac domowych" (np. sporzadzanie
notatek, organizowanie spotkan) okreslonym
grupom, takim jak kobiety lub mtfodsi
pracownicy.

Pomijanie niektorych pracownikow przy
ambitnych projektach.

Niechec¢ do zmiany:

Sprawiedliwy podziat zadan administracyjnych
pomiedzy wszystkich cztonkdw zespotu.
Tworzenie systemow dopasowujacych
pracownikow do projektdw w oparciu o
umiejetnosci i cele rozwoju kariery.

Regularny przeglad rozktadu obcigzenia pracg w
celu zapewnienia sprawiedliwego traktowania.

zapewnienie roznorodnym pracownikom
mozliwosci wnoszenia znaczgcego wktadu.
Dywersyfikacja przywodztwa i zapewnienie, ze
zespoty decyzyjne odzwierciedlajg szereg
perspektyw.

Unikaj wyrdzniania jednostek, ktére reprezentuja
catg grupe; zamiast tego celebruj roznorodnosc
holistycznie.

Informowanie wszystkich pracownikow o
korzysciach biznesowych i kulturowych
ptynacych z roznorodnosci i integracji.
Podkreslaj historie sukcesu i studia przypadkow,
w ktérych wiaczenie przyczynito sie do innowacji
lub sukcesu.

Zaangazuj pracownikéw w ksztattowanie
inicjatyw integracyjnych, aby zachecic¢ ich do
wspotodpowiedzialnosci i zaangazowania.


https://www.dmcgglobal.com/blog/2021/07/everyday-inclusion-creating-an-inclusive-culture-at-work

Jak wyglada takie zachowanie

Nieodpowiednie poczucie humoru i jezyk:

Zartowanie lub komentowanie dotyczace pfci,
pochodzenia etnicznego, wieku lub innych cech
osobistych danej osoby.

Uzywanie niedelikatnej lub wykluczajgcej
terminologii w srodowisku zawodowym.

Nierowny dostep do mozliwosci rozwoju:

Zapewnienie niektorym pracownikom wiekszego
dostepu do szkolen, mentoringu lub mozliwosci
nawigzywania kontaktéw niz innym.

Zaktadanie, ze niektorzy pracownicy nie chcg lub
nie potrzebujg mozliwosci rozwoju zawodowego
W oparciu o stereotypy.

Ustanowienie polityki zerowej tolerancji dla
dyskryminujgcego lub obrazliwego jezyka.
Zapewnienie szkolen w zakresie wtasciwej
komunikacji w miejscu pracy.

Zachecaj pracownikéw do zgtaszania
niewtasciwych zachowan z szacunkiem i bez
obawy przed odwetem.

Oferowanie rownego dostepu do szkolen,
mentoringu i programow rozwoju kariery.
Regularne omawianie aspiracji zawodowych ze
wszystkimi pracownikami w celu okreslenia
mozliwosci rozwoju.

Sledzenie i sprawdzanie, kto uczestniczy w
inicjatywach rozwojowych, aby zapewnic
inkluzywnosc.


https://investinginethnicity.org/blog/2023/02/15/race-microaggressions-and-non-inclusive-behaviours/
https://investinginethnicity.org/blog/2023/02/15/race-microaggressions-and-non-inclusive-behaviours/

Jak wyglada takie zachowanie

Nieuwzglednione uprzedzenia w podejmowaniu

decyzji:

Zatrudnianie, awansowanie lub przyznawanie
podwyzek w oparciu o ,,dopasowanie”, a nie
obiektywne kryteria.

Poleganie na , przeczuciach”, na ktére moga
wptywac nieSwiadome uprzedzenia.

Nierowny dostep do mozliwosci rozwoju:

Zapewnienie niektorym pracownikom wiekszego
dostepu do szkolen, mentoringu lub mozliwosci
nawigzywania kontaktéw niz innym.

Zaktadanie, ze niektorzy pracownicy nie chcg lub
nie potrzebujg mozliwosci rozwoju zawodowego
W oparciu o stereotypy.

Stosuj ustrukturyzowane, obiektywne kryteria
zatrudniania, oceny wynikéw i awansow.
Szkolenie liderow w zakresie rozpoznawania i
tagodzenia nieSwiadomych uprzedzen.
Wprowadzenie zréznicowanych paneli rozmow
kwalifikacyjnych w celu ograniczenia uprzedzen
w rekrutacji.

Oferowanie rownego dostepu do szkolen,
mentoringu i programow rozwoju kariery.
Regularne omawianie aspiracji zawodowych ze
wszystkimi pracownikami w celu okreslenia
mozliwosci rozwoju.


https://engagedly.com/blog/how-to-manage-your-non-inclusive-manager/
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Stworz bezpieczng i
integracyjna kulture miejsca
pracy

Wdrozenie zasad dotyczgcych
dyskryminacji i nekania

Tworzenie bezpiecznej i inkluzywnej kultury pracy oznacza
zapewnienie srodowiska pracy, w ktérym wszyscy pracownicy czuj3
sie szanowani, doceniani i wolni od dyskryminacji lub nekania, co
umozliwia im rozwoj osobisty i zawodowy.

Wdrozenie zasad dotyczgcych dyskryminacji i molestowania
zapewnia jasne wytyczne dotyczgce zachowania, wzmacnia
zaangazowanie w roznorodnosc i rownos¢, chroni dobre
samopoczucie pracownikow i promuje miejsce pracy, w ktorym
WSZYSCY Czujg sie bezpiecznie i wigczeni, co ostatecznie zwieksza
produktywnosc i zaangazowanie.



Tworzenie bezpiecznej i integracyjnej kultury miejsca pracy -
Wdrazanie zasad dotyczgcych dyskryminacji i nekania

Europejska
Konfederacja
Zwigzkow
Zawodowych
ETUC
Harassment

and Violence at

Work — a Guide
for Businesses

Dowody sugerujg, ze dyskryminacja i molestowanie w miejscu pracy dotyka
kobiety w wiekszym stopniu niz mezczyzn, a do tego dochodzg inne czynniki,
takie jak wiek, niepetnosprawnos¢, pochodzenie etniczne i orientacja
seksualna.

Firmy, ktére chca zatrzymacd zréznicowang site roboczg, muszg zapewnié
bezpieczne, integracyjne i petne szacunku miejsce pracy. Jednym z
pierwszych krokow jest przeciwdziatanie dyskryminacji i molestowaniu w
miejscu pracy. Kluczowe kroki w celu zapobiegania dyskryminacji i
molestowaniu to:

opracowywanie i wdrazanie standardowych polityk branzowych dotyczacych
dyskryminacji i nekania, oraz

ustanowienie bezpiecznego procesu sktadania skarg. Dzieki temu pracownicy
majg prawo do bezpiecznego i petnego szacunku miejsca pracy, co ma
zasadnicze znaczenie dla wspierania zréznicowanej sity roboczej i
zatrzymywania talentow.
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https://www.testgorilla.com/blog/employee-retention-strategies/
https://www.etuc.org/sites/default/files/pdf_CES-Harcelement-Uk-2_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/pdf_CES-Harcelement-Uk-2_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/pdf_CES-Harcelement-Uk-2_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/pdf_CES-Harcelement-Uk-2_1.pdf
https://www.etuc.org/sites/default/files/pdf_CES-Harcelement-Uk-2_1.pdf

Co jest dyskryminacjg w miejscu pracy?

Dyskryminacja jest definiowana jako mniej korzystne traktowanie.
Pracownik jest dyskryminowany, jesli jest traktowany mniej
korzystnie niz inny pracownik jest traktowany, byt traktowany lub
bytby traktowany w porownywalnej sytuacji z ktoregokolwiek z
powyzszych 9 powodow.

Dyskryminacja moze by¢ bezposrednia lub posrednia.

Aby okresli¢ dyskryminacje bezposrednia, nalezy dokonad
bezposredniego poréwnania. Na przyktad w przypadku
" dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$é pordwnanie musi
by¢ dokonane miedzy osobg niepetnosprawng a inng osobg, ktéra
nie jest niepetnosprawna. Lub miedzy dwiema osobami z réznymi
niepetnosprawnosciami.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy praktyki lub polityki nie
wydaja sie dyskryminowac jednej grupy bardziej niz innej, ale w
rzeczywistosci majg dyskryminujacy wptyw. Dyskryminacja
posrednia moze rowniez mie¢ miejsce, gdy wymaog, ktory moze
wydawac sie niedyskryminujgacy, niekorzystnie wptywa na

B coimics one nevivine enrennnise okreslong grupe lub klase osob




8 Przyczyn dyskryminacji i nekania

Istnieje 9 podstaw dyskryminacji, zwanych podstawami chronionymi. Sg to:
Ptec: obejmuje mezczyzne, kobiete lub osobe transpiciows (patrz ,przepisy dotyczace
dyskryminacji” ponizej)
Stan cywilny: obejmuje osoby samotne, zamezne, w separacji, rozwiedzione, owdowiate,
partneréw cywilnych i bytych partnerow cywilnych
Stan rodzinny: odnosi sie do rodzica osoby ponizej 18 roku zycia lub gtdownego opiekuna lub
rodzica osoby niepetnosprawnej
Orientacja seksualna: obejmuje gejow, lesbijki, osoby biseksualne i heteroseksualne
Religia: oznacza przekonania religijne, pochodzenie, swiatopoglad lub jego brak
Wiek: nie dotyczy osdéb w wieku ponizej 16 lat
Niepetnosprawnosé: obejmuje osoby z niepetnosprawnoscig fizyczng, intelektualng,
uczeniem sie, poznawczg lub emocjonalng oraz szeregiem schorzen
Rasa: obejmuje rase, kolor skory, narodowosc¢ lub pochodzenie etniczne
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https://www.citizensinformation.ie/en/employment/equality-in-work/equality-in-the-workplace/

Szczegodlne sytuacje objete przepisami dotyczacymi rownosci zatrudnienia

1. Niepetnosprawnosc. Pracodawcy muszg zapewnic racjonalne udogodnienia dla pracownikéw
niepetnosprawnych. Obejmuje to zapewnienie dostepu do zatrudnienia i umozliwienie osobom
niepetnosprawnym udziatu w zatrudnieniu, w tym w awansach i szkoleniach.

Dyskryminacja zwigzana z cigzg ze wzgledu na pte¢ obejmuje rekrutacje, awans i ogdlne warunki
zatrudnienia. Pracownicy sg rowniez chronieni na mocy przepisow dotyczgacych ochrony
macierzynstwa i nieuczciwego zwolnienia, jesli sg w cigzy lub niedawno urodzili dziecko.

Réwne wynagrodzenie. Przepisy dotyczgce rownosci w zatrudnieniu przewidujg rowne

wynagrodzenie za podobng prace. Podobna praca jest definiowana jako praca taka sama, podobna lub
o takiej samej wartosci. Jest to jeden z warunkow, ktore muszg byc¢ czesciag umowy o prace. Roszczenie
o rowne wynagrodzenie mozna ztozy¢ na podstawie dowolnego z 8 powoddow wymienionych powyze;.

Molestowanie, w tym molestowanie seksualne, oparte na ktorejkolwiek z 8 przyczyn, jest forma
dyskryminacji w odniesieniu do warunkow zatrudnienia. Zastraszanie w pracy, ktore jest powigzane z
jedng z 8 wspomnianych przyczyn dyskryminacji, podlega przepisom dotyczgcym rownosci w
zatrudnieniu.

Wiktymizacja. Pracownicy sg chronieni przed wiktymizacjg, jesli wnoszg roszczenie lub sg
zaangazowani w skarge dotyczacg niezgodnej z prawem dyskryminacji przeciwko pracodawcy. Oznacza
0, ze pracodawca nie moze ukarac¢ pracownika zwolnieniem, niesprawiedliwym traktowaniem lub
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https://www.citizensinformation.ie/en/employment/equality-in-work/equality-in-the-workplace/

Opracowanie polityki dotyczacej dyskryminacji i nekania

Opracowanie i wdrozenie polityki dotyczgcej dyskryminacji i molestowania jest niezbednym

krokiem do zapobiegania dyskryminacji i molestowaniu w miejscu pracy. MSP moga przyja¢

wtasne polityki dotyczgce dyskryminacji i molestowania poprzez:

e Patrzac na inne przyktady, takie jak Przyktadowa polityka dotyczagca mobbingu i molestowania
seksualnego lub Przyktadowa polityka dotyczgca molestowania w miejscu pracy

* Napisanie wtasnej polityki przy uzyciu bezptatnego szablonu polityki antydyskryminacyjnej

Polityka dotyczgca dyskryminacji i molestowania powinna obejmowac co najmniej:

 Jasne i jednoznaczne oswiadczenie okreslajgce podejscie firmy o zerowej tolerancji w zakresie
zapobiegania dyskryminacji, zastraszaniu i molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy.

O Definicje dyskryminacji i nekania.

(d Podsumowanie obowigzkéw prawnych pracodawcow i oséb fizycznych.

 Podsumowanie obowigzkéw wszystkich pracownikéw i kierownictwa w firmie

O Jasny proces zgtaszania skarg dotyczacych dyskryminacji i molestowania.
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Aktywne zaangazowanie w celu wyeliminowania zachowan dyskryminacyjnych

Przeciwdziatanie dyskryminacji. Chociaz wdrozenie polityki dotyczgcej dyskryminac;ji i
molestowania jest kluczowym krokiem w kierunku zapewnienia bezpiecznego i petnego
szacunku miejsca pracy, sama polityka nie wystarczy, aby zapobiec takim zachowaniom.

Aby polityka ta byta skuteczna, firmy muszg aktywnie angazowac sie w eliminowanie zachowan
dyskryminacyjnych i nekania. Dalsze kroki, ktéore mozna podjg¢ w miejscu pracy, obejmuja:

_w przypadku dyskryminacji i molestowania, na

przyktad, gdy pracownik wraca z urlopu rodzicielskiego lub doznat urazu, lub podczas
wprowadzania zmian w pracy w celu dostosowania sie do nowych pracownikow, ktorzy moga
miec szczegdlne potrzeby w zakresie dostepnosci.

1 Identyfikacja obszarow, w ktérych doszto do dyskryminacji MSP moga to zrobi¢,

przeprowadzajgc wywiady z odchodzgcymi pracownikami, przeprowadzajgc anonimowe
ankiety wsrod pracownikow lub dokonujac przegladu zespotow o wysokim wskazniku rotacji
pracownikow.

0 Prowadzenie szkoleri z zakresu dyskryminacji i molestowanialdla pracownikow, aby upewni
sie, ze rozumiejg oni swoje prawa i obowigzki w miejscu pracy. Istniejg niedrogie opcje szkolen
online.
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Ustanowienie procesu zazalen i reagowania

Pracodawcy muszg ustanowic proces przyjmowania i odpowiadania na skargi dotyczace
dyskryminacji lub molestowania.

Aby pracownicy czuli sie komfortowo zgtaszajgc kwestie dyskryminacji lub uprzedzen w miejscu
pracy, muszg istnie¢ procesy, ktore pozwolg im zgtaszac¢ kwestie dyskryminacji i uprzedzen oraz
zapewnig, ze kwestie te zostang wystuchane i podjete zostang odpowiednie dziatania. Rozwaz
podjecie nastepujgcych krokow:

_dla pracownikéw do zgtaszania przypadkow dyskryminacji.

Proces ten musi by¢ poufny, niezalezny i dostepny dla wszystkich pracownikow. Musi zapewniac
opcje kontaktu z co najmniej dwiema osobami, do ktdrych pracownicy mogg zgtosic¢ skarge.
Proces ten powinien zapewniac, ze po ztozeniu skargi nie moze dojs¢ do wiktymizacji oraz ze
proces ten ma okreslony harmonogram i jest dobrze udokumentowany.

Nominowanie co najmniej dwdch pracownikéw jako oséb kontaktowych dla pracownikéw w celu

omowienia kwestii zwigzanych z BHP. Najlepiej bytoby, gdyby byt to ktos inny niz najwyzszy ranga
lider firmy, aby zapewnic¢ pracownikom komfort poruszania tych kwestii. Osoby te powinny zostac
eszkolone i skontrolowane pod katem przestrzegania swojej roli i wytycznych.

DIVERSITIES ARE REVIVING ENTERPRISE




Wsparcie integracji: Ustanowienie procesu sktadania skarg i
reagowania

Zapewnienie dostepu do informacji o ustugach wsparcia dia osob, z ktérymi

mozna sie skontaktowac. Lista firm i zasobow, ktore mogg zapewnié¢ pomoc.
W przypadkach, w ktérych potrzeby danej osoby nie mogg zostac¢ zaspokojone
W miejscu pracy, nalezy nawigzac kontakt ze specjalistycznymi zewnetrznymi
ustugami wsparcia, np. ustugami dla oséb LGBTIQ+ i 0sdb niepetnosprawnych.

Rozwaz skorzystanie z programu pomocy dla pracownikéw (EAP). EAP

zapewniajg poufne wsparcie dla pracownikéw, a w niektorych przypadkach s3
specjalnie ukierunkowane na mate i srednie firmy. Wiekszos¢ z nich zapewnia
dostep do doradztwa i wsparcia dla pracownikow, a wiele oferuje wiecej
ustug, w tym ocene firmy, konsultacje z kierownictwem i wsparcie w
sytuacjach kryzysowych. Grupy zasobdw pracowniczych (ERG): Dotacz lub
wspieraj ERG (np. sieci LGBT+, BAME lub sieci oséb niepetnosprawnych), aby
zapewnic bezpieczny kanat dla komunikaciji.
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Zarzadzanie ekskluzywnymi
zachowaniami pracownikéw

Wdrazanie szkolen wtgczajgcych

Zarzgdzanie negatywnymi, wykluczajgcymi zachowaniami ma
kluczowe znaczenie dla tworzenia pozytywnej, produktywnej i
zdrowej kultury miejsca pracy. Zachowania te - takie jak
uprzedzenia, dyskryminacja, wykluczenie i mikroagresja -
mogq podwaza¢ morale, utrudnia¢ wspotprace, prowadzi¢ do
wysokiej rotacji i ograniczac potencjat innowacji. Wdrozenie
ukierunkowanych szkolen jest skutecznym sposobem na
zarzgdzanie i tagodzenie tych zachowan, wspierajgc kulture
integracyjng, w ktorej wszyscy pracownicy czujg sie doceniani,
szanowani i wzmacniani



Start: Pozwol pracownikom na wspotprzywodztwo z wigczeniem spotecznym

Inkluzywnos¢ to nie tylko rola kierownikow liniowych i liderow; ostatecznie jest to
odpowiedzialnos¢ wszystkich. Wszyscy muszg pracowac razem i w sposdéb inkluzywny.

Uczyr’1 wtgczenie istotnym dla wszystkich kierownikéw liniowych i
pracownikow. Upewnij sie, ze wszyscy pracownicy rozumiejg, na czym polega roznorodnosc i
integracja oraz w jaki sposob odnoszg sie one do ich pracy z innymi osobami w firmie. Upewnij sie, ze
rozumiejg, ze wtgczenie wptywa na kazdego w jego roli i ze obowigzkiem kazdego jest dziatanie w
sposob wiaczajacy.

SyA Gl En e e e ele) W IERA =0k sl =)W a) 4anl Szkolenie musi by¢ przeprowadzone z punktu widzenia

odpowiedzialnosci, aby firma mogta sie chronic, wykazujgc swoje wysitki w przypadku postepowania
sgdowego. Ponadto, w przeciwienstwie do pogladu, ze szkolenia z zakresu réznorodnosci przynosza
odwrotny skutek, poniewaz sg nakazowe, niektdrzy twierdzg, ze szkolenia sg jezykiem zrozumiatym
dla pracownikdéw, zwtaszcza w branzach podlegajgcych scistym regulacjom, w ktérych ludzie czesciej
oczekujg jasnych instrukcji dotyczacych tego, co maja robic.

VA ELerd=l g =nspa ol (=1 H RS (o R AvA A 1 el a A (Gl (210 WiHg ez tematyke D&I do innych szkolen - na przyktad
dotyczgcych kwestii technicznych - aby lepiej zintegrowac je z rozwojem pracownikow.
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Proponowana lista odpowiednich szkolen dla pracownikow w zakresie D&I

Ponizsza lista zawiera programy szkoleniowe dla pracownikdéw, majgce na celu promowanie integracji,
rownosci i roznorodnosci, wraz z opisami w wymaganym kontekscie:

O Swiadomos¢ nieswiadomych uprzedzen: Pomaga pracownikom rozpoznadé i zaja¢ sie nieswiadomymi
uprzedzeniami, ktére mogg wptywac na ich interakcje i decyzje w miejscu pracy, takie jak wspotpraca,
praca zespotowa lub interakcje z klientami, np. nauczyc¢ sie strategii, ktore zmniejszajg uprzedzenia i
podejmujg sprawiedliwsze decyzje,

Wiaczajgce zachowania w miejscu pracy: Uczy pracownikow, jak tworzy¢ srodowisko sprzyjajace
witgczeniu spotecznemu poprzez komunikacje opartg na szacunku, aktywne stuchanie i zachowania
sprzyjajace wigczeniu spotecznemu, np. budowanie empatii i uzywanie jezyka sprzyjajgcego wtgczeniu
spotecznemu.

Swiadomos¢ i wrazliwo$é kulturowa: Zwieksza zrozumienie przez pracownikdw réznorodnosci
kulturowej, pomagajac im efektywnie wspotpracowac z kolegami i klientami z réznych srodowisk.

Sojusz: Umozliwia pracownikom bycie sojusznikami poprzez wspieranie marginalizowanych grup i
zajmowanie sie nierownosciami w miejscu pracy, np. jak rozpoznawac i kwestionowac¢ mikroagresje i
stereotypy.
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Proponowana lista odpowiednich szkolen dla pracownikow w zakresie D&I

Swiadomos$é LGBTQ+ Zapewnia pracownikom zrozumienie tozsamosci LGBTQ+ i wyzwan stojacych przed
wspotpracownikami LGBTQ+, umozliwiajgc integracyjne srodowisko dla wszystkich.

Swiadomos¢ niepetnosprawnosci i integracja: Edukacja pracownikdw na temat znaczenia dostepnosci i
integracji osob niepetnosprawnych w miejscu pracy

Integracja pokoleniowa: Zacheca do wspotpracy i wzajemnego szacunku pracownikow z roznych
pokolen, wykorzystujgc ich roznorodne doswiadczenia i perspektywy.

Swiadomos$¢ mikroagresji: Edukuje pracownikdéw w zakresie identyfikowania, reagowania i zapobiegania
mikroagresji w celu stworzenia integracyjnego miejsca pracy.

Bezpieczenstwo psychologiczne: Pomaga pracownikom zrozumiec¢ znaczenie bezpieczenstwa
psychologicznego we wspieraniu innowacji, pracy zespotowej i otwartej komunikacji, np. poczuc sie
upowaznionym do dzielenia sie pomystami bez strachu.
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Proponowana lista odpowiednich szkolen dla pracownikow w zakresie D&I

O Przeciwdziatanie dyskryminacji i molestowaniu: Ksztatcenie pracownikow w zakresie rozpoznawania,
zapobiegania i przeciwdziatania dyskryminacji i molestowaniu w miejscu pracy, np. jak budowac kulture
wzajemnego szacunku.

Integracja i rownos¢ ptci: Koncentruje sie na budowaniu swiadomosci kwestii zwigzanych z ptcig i
promowaniu rownosci ptci w miejscu pracy, np. zrozumieniu wptywu uprzedzen ze wzgledu na pte¢ w
miejscu pracy.

Interwencja w sytuacji zagrozenia: Uczy pracownikoéw, jak bezpiecznie i skutecznie interweniowac, gdy
sg swiadkami niewtasciwego lub wykluczajgcego zachowania, np. rozpoznawania, kiedy potrzebna jest
interwencja i podejmowania odpowiednich dziatan.

Inteligencja emocjonalna i empatia: Rozwija inteligencje emocjonalng pracownikow, zwiekszajgc ich
zdolnos¢ do rozumienia i empatii wobec innych, np. aktywnego stuchania i ograniczania konfliktow.
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Proponowana lista odpowiednich szkolen dla pracownikow w zakresie D&I

v Korzystaj z roznych metod dostarczania odpowiednich do efektéw uczenia sie; moga one obejmowac
potgczenie nauki online, bezposrednich warsztatow szkoleniowych i dogtebnego uczenia sie przez
doswiadczenie.

Spraw, by byto odpowiednie: Rozwaz, w jaki sposdb szkolenie moze by¢ dostosowane do kazdej osoby i

jej roli zawodowe;j.

Oceniaj szkolenia: Nieustannie oceniaj skutecznos¢ szkolen z zakresu réznorodnosci i Swiadomosci. Czy

jest ono skuteczne? Czy kwestie powtarzajg sie nawet po szkoleniu? Czy pracownicy czujg sie pewniej w

omawianych tematach i wiedzg, jak je praktycznie wdrozy¢?

Wprowadz kontrole i petle informacji zwrotnych

Dziatanie: Czeste punkty kontaktowe: Przeszkol menedzerdow, aby regularnie odbywali indywidualne

spotkania z pracownikami w celu zrozumienia ich potrzeb i zapewnienia dostosowanych szkolen i

wsparcia.

Dziatanie: Mechanizmy informacji zwrotnej: Wdrozenie systemow umozliwiajgcych pracownikom

przekazywanie anonimowych informacji zwrotnych na temat tego, jak dobrze menedzerowie
aspokajajg ich potrzeby. Wspieraj to odpowiednimi szkoleniami, aby wspierac i eliminowac luki.
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INCLUSIVE LANGUAGE

Guidance, principles and examples

Employers and Employees

Wsparcie & Zasoby

PORADNIK: Jezyk
Integracyjny
* Rozpoznawaj obrazliwy
jezyk
Jak rozmawiac o
indywidualnych
réznicach
* Poznaj rozne definicje
(Zobacz materiaty na
stronie naszego kursu)

PORADNIK: Wspieranie os6b
transptciowych w miejscu
pracy

Jak pracodawcy moga
stworzycintegracyjne
Srodowisko pracy, w ktérym
pracownicy transpfciowi
moga wykorzystaé swoj
potencjat. (Zobacz materiaty
na stronie naszego kursu)
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TOOLKIT:

EXPLORING
ALLYSHIP

Employers
for
Change

. Employer Disability
Information Service

Employer Toolkit

ZESTAW NARZEDZIOWY:
Odkrywanie sojuszy

Niniejsze zrédto zawiera
zestaw praktycznych
narzedzi, ktére pozwolg ci
aktywnie promowac i
wspierac najlepsze praktyki
w zakresie réznorodnosci,
rownosci i integracji w twojej
firmie (Zobacz zasoby na
stronie naszego kursu

ZESTAW NARZEDZIOWY: Zestaw
narzedzi dla pracodawcow w
zakresie niepetnosprawnosci.
Ten zestaw narzedzi zapewnia
pracodawcom kluczowe
informacje dotyczgce
dostosowania i wspierania

niepetnosprawnosci i zatrudnienia
https://employersforchange.ie/Toolk

its-for-Employers



https://employersforchange.ie/Toolkits-for-Employers
https://employersforchange.ie/Toolkits-for-Employers

Efekty uczenia sie

1.Demonstruj zdolnosci do krytycznej oceny i poprawy istniejgcych polityk i praktyk
D&I.

2.Stosuj strategie majgce na celu wigczenie inkluzji do praktyk firmy i modeli
przywodztwa.

3.Rozpoznawaj zachowania podwazajace inkluzywnosc i wdrazaj srodki majgce na celu
ich wyeliminowanie.

4.Tworz plany dziatania w celu budowania bezpiecznego, integracyjnego i
wspierajgcego srodowiska pracy.

5.Wykorzystuj techniki angazowania pracownikéw w celu utrzymania zmian
kulturowych i promowania inkluzywnosci.

6.Skutecznie mierz i Sledz sukces inicjatyw D&l.
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~ o o ' Czes¢ 5: Wzmocnienie pozycji zespotow poprzez wspotprace w

SW' Et n l e o zakresie DEI, grupy zasobow pracowniczych (ERG) i programy

uznaniowe
Y& Czes¢ 5 koncentruje sie na angazowaniu zespotow w DEI poprzez

M Od U' 4 CZQSC 5 wsepéiprace, grup\: zas?)béw pgracowniczych I(DERG) i progr:ms
uznaniowe. Obejmuje ona strategie promowania zachowan
integracyjnych, budowania ERG w celu zapewnienia odpowiedzialnosci
kulturowej i nagradzania mistrzow D&I. Uczestnicy bedg rédwniez

rozwija¢ kompetencje miedzykulturowe i zaufanie, tworzac gtebszy
poziom zrozumienia kulturowego i spojnosci zespotu.

£ [&Lin

www.projectdare.eu

This resource is licensed under CC BY 4.0
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