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Dlaczego diversity, equity & inclusion?

Rok 2024 jest kluczowym momentem dla inkluzywnosci, rownosci i réznorodnosci
(diversity, equity & inclusion, DEI). Cho¢ zjawiska takie jak globalizacja, rozwdj
technologiczny, postep medycyny, demokratyzacja zycia czy zmiany demograficzne,

nie sg zjawiskami nowymi, to dzis majg wptyw jak nigdy wczesniej na koniecznos¢ uznania
DEI jako podstawowych wartosci. Dla wielu $wiadomych organizacji i przewodzacych im
ludzi stanowig one imperatyw dziatan na rzecz uniwersalnego projektowania srodowiska
zycia, pracy i czasu wolnego. Zmiany konieczne sg takze w spotecznym nastawieniu

do 0sob, ktore ze wzgledu na swoje indywidualne cechy (takie jak pte¢, wiek, status
rodzinny i zawodowy, rodzicielstwo, poziom wyksztatcenia, orientacja seksualna lub
tozsamos¢ ptciowa, stan zdrowia i ograniczenie sprawnosci, pochodzenie, zamoznos¢,
jezyk i religie) majg ograniczone szanse w realizowaniu swoich celéow, marzen i rol
spoteczno-zawodowych. Konieczne jest budowanie ,,inclusive mindset”.

Dlaczego trendbook?

Naszym celem byto zebranie analiz, przewidywan i wptywoéw DEI na kluczowe obszary
funkcjonowania kazdej organizacji: ludzi, przestrzenie i technologie. Zalezato nam takze,
by dostarczy¢ inspiracji i ostrzec przed putapkami i btednymi kierunkami.

ZaprosiliSmy do wspotpracy najlepszych ekspertow, naukowcow i praktykéw, dziataczy
spotecznych i przedstawicieli biznesu. Niemal potowa autoréw to samorzecznicy — osoby,
ktorych osobiste doswiadczenia potaczone z fachowa wiedza pozwalajg wskazywac
kierunki koniecznych zmian w obszarze DEI.

Mam nadzieje, ze nasza wspolna pasja, wiedza i doswiadczenie przy jednoczesnej mozaice
idei i praktyk, stang sie fundamentem do wdrazania zmian w Panstwa organizacjach.
Jestem przekonana, ze sukces osobisty, zespotowy i projektowy jest dzis mozliwy

tylko przy uwzglednieniu zasad ptynacych z budowania réznorodnych, wtgczajacych

i transparentnych organizacji.

Nie wyczerpalismy tematu, ale nadaliSmy kierunek.

Zycze udanej lektury,
Dr Natalia Marciniak-Madejska
SENSE consulting sp. z o.0.
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Okiem trendwatchera rynku pracy

Obecnie, kluczowa cecha efektywnego zarzadzania firma i jej kultura, jest zdolnos¢

do adaptacji nie tylko do zewnetrznych trendow, ale przede wszystkim do ewoluujacych
oczekiwan pracownikow i kandydatéw. Badacze, juz kilkanascie lat temu stawiali w tym
temacie jasne wnioski — bezpieczenstwo psychologiczne to kluczowy czynnik wspierajacy
efektywnosc i innowacyjnosc¢ zespotow (Rozovsky i Google,”What Google Learned From
Its Quest to Build the Perfect Team”, The New York Times Magazine 2016). To pojecie
oznacza nic innego, jak stworzenie w firmie kultury pracy, w ktorej pracownicy czuja sie
sobg — wyrazajac swoje opinie, dzielac sie doswiadczeniem, podejmujac sie wyzwan;
gdzie czuja sie bezpiecznie z zadawaniem pytan i dyskusja, bez obawy przed negatywnymi
konsekwencjami dla siebie.

Wszystko to sprowadza sie do szerokiego pojecia budowania organizacji réznorodnych

i inkluzywnych. | cho¢ przez ostatnie lata odmieniamy te pojecia przez wszystkie mozliwe
przypadki, to brakuje nam czesto dogtebnego zrozumienia, czym to DEI (diversity,

equity, inclusion) tak naprawde jest. Ten trendbook obrazuje to pojecie kompleksowo,
dotykajac obszarow nie tylko zwigzanych z ludzmi — pracownikami, ale takze przestrzenia
i technologiami, czyli aspektami, ktore na co dzieh wspieraja nas (badz zupetnie odwrotnie)
W pracy.

Chcemy czy nie, dyskryminacja w miejscach pracy istnieje dzis caty czas. Zmienita tylko

na przestrzeni lat swoja forme, sposoby dziatania i niekiedy grupy, ktérych dotyczy. Wedtug
Glassdoor Global Report 2021, 3 na 5 pracownikow na swiecie doswiadczyto dyskryminacji
w miejscu pracy. Ta publikacja jest wskazowka, petna mapa tego, jak tworzyc¢ inkluzywne
miejsca pracy, w ktorych mamy pewnosc¢ ze kazdy — niezaleznie od ptci, wieku, osobowosci,
pochodzenia, typowosci lub atypowosci oraz wszelkich innych czynnikow — moze by¢ soba,
realizowac sie zawodowo, przyczyniajac sie tym samym do sukcesu rynkowego firmy.

Do dzieta!

Mateusz Jabtonowski: konsultant, trener i pasjonat oraz
praktyk employer brandingu, recruitment marketingu,
komunikacji wewnetrznej. Doswiadczenie HR-owe
zdobywat w kilku organizacjach, poczawszy od NGO,
poprzez bankowos¢, skonczywszy na branzy e-commerce
i IT. Realizowat zatozenia z zakresu EB i komunikacji dla
takich marek jak Allegro, PKO Bank Polski czy Miinto/
Showroom. Prelegent na konferencjach w branzy HR,
wyktadowca akademicki.
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Inkluzywna rekrutacja w praktyce
— czym jest i jak sie do niej zabrac¢?

Inicjatywy diversity & inclusion przyciagaja kandydatéw i przyczyniaja sie do lepszych
wynikow biznesowych. Polski rynek pracy potrzebuje strategii DEI z uwagi

na demograficzne wyzwania, rosnaca liczbe osdb z niepetnosprawnosciami i imigrantéw.
Dostosowanie procesow rekrutacyjnych do tych zmian, zwiekszenie ich dostepnosci

i otwartosci dla szerokiej grupy potencjalnych pracownikow staje sie konieczne dla sukcesu

Ekspert ds. dostepnosci, trener, audytor.

rozwoju zasobdéw kadrowych.

Byty Cztonek Zarzadu i Dyrektor Agencji
Zatrudnienia Fundacji Aktywizacja.
Wspodtpracuje z pracodawcami

w zakresie realizacji projektow HR

i zarzadzania roznorodnoscia. Prowadzi
szkolenia z dostepnosci, projektowania
uniwersalnego, niepetnosprawnosci.
Koordynowat liczne projekty rekrutacyjne
dla oséb z niepetnosprawnoscia

w instytucjach publicznych i prywatnych.
Autor publikacji ,Komunikacja bez barier -
praktyczny poradnik kontaktu z osobami
z niepetnosprawnosciami”, ,Dostepnosc
szansg dla biznesu”, ,,5 krokéw

do zatrudnienia.

Z tego artykutu dowiesz sie:
 jakie znaczenie i korzysci ptyng z réoznorodnosci w biznesie,
» co hamuje polski biznes w realizacji inkluzywnych proceséw rekrutacji,

* jak przeprowadzi¢ inkluzywna rekrutacje w 5 krokach.
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RSG%
45%

kandydatoéw uwaza DEI
za wazny element
w wyborze pracodawcy

pracodawcow dostrzega
wymierne korzysci biznesowe
ptynace z organizacji
réznorodnych zespotéow

Réznorodne zespoty o Y poréwn?niu .
wypracowuja !je(:’ :ifizoitl)‘w bardziej
zyski wigksze az o J y = =

Biznes na $wiecie wdraza juz standardy
diversity, equity & inclusion. Wedtug
opracowania ,,Global Future of Work”
Monster Jobs, az 86% kandydatéw
uwaza, ze widoczne inicjatywy z obszaru
DEI sg magnesem, ktory przyciaga ich
do konkretnego pracodawcy. W tym
samym badaniu 45% pracodawcow
potwierdza, ze uwzglednienie

w dziatalnosci organizacji roznorodnych
punktéw widzenia stuzy wypracowywaniu
innowacyjnych i kreatywnych rozwigzan
oraz wiekszej identyfikacji z misja
pracodawcy (Monster Jobs, 2022). Ten
watek rozwija firma McKinsey& Company
w raporcie ,Diversity wins: How
inclusion matters”. Organizacje, ktoére
charakteryzowaty sie bardziej
roznorodnymi zespotami osiggaty o 36%
wieksze zyski niz organizacje, w ktorych

dominuje bardziej jednolita struktura
(McKinsey&Company, 2020).

Czy jest o co walczy¢?

A co na to polski biznes? Rzuémy

okiem na krajowe statystki. Juz w tej
chwili polskie spoteczenstwo nalezy

do najszybciej starzejacych sie w Europie,
liczba osdéb z niepetnosprawnosciami
wynosi ponad 7,7 milionéw (w tym ponad
1,5 mln oséb w wieku produkcyjnym
pozostajacych bez zatrudnienia), rosnie
fala imigrantéw zakorzeniajacych sie
spotecznie i zawodowo w naszych
spotecznosciach. To ogromna grupa
potencjalnych pracownikéw, dla ktorych
warto zadbac¢ o dostepnos¢ procesu
rekrutacyjnego i konkretne rozwigzania
zatrudnieniowe. Wieksza réoznorodnos¢

Dlaczego warto siega¢ po kandydatow z réznych grup spotecznych?

!
)

1,5 mln osoéb 3,5-4 mln Starzejace sie spoteczenstwo
Z niepetnosprawnosciami imigrantow przebywajacych i rosnaca liczba seniorow
w wieku produkcyjnym, obecnie w Polsce

pozostajacych bez zatrudnienia
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to réwniez lepsze zrozumienie potrzeb
klientéw, ktorzy chetniej wybiorg skrojone
pod nich produkty i ustugi. Sieganie po
osoby z réznych grup staje sie juz nie
tylko spoteczng wartoscia, ale rowniez
kadrowga i ekonomiczng koniecznoscia.
Jak to zatem wyglada na naszym
HR’owym podworku? Przybytem,
zobaczytem i... nie zwyciezytem! Niestety
ta parafraza mozna okresli¢ istniejace

(a w zasadzie nieistniejace) strategie
inkluzywnej rekrutacji w polskim
biznesie, zwtaszcza w matych i srednich
przedsiebiorstwach. Dlaczego tak

trudno znalez¢ gotowe rozwigzania? To

w duzej mierze oczywiscie brak wiedzy

i lek przed nieznanym, ale rowniez

jeden z najprostszych mechanizmow
psychologicznych — mamy tendencje

do rekrutowania ludzi ,podobnych

do nas samych”, myslacych i dziatajacych
w ten sam sposob, wnoszacych

do zespotu podobny sposéb analizowania
problemoéw. To sprawia, ze w procesach
rekrutacyjnych czesto utrzymujemy
metodologiczne status quo, ktore
nowatorskich koncepcji z obszaru D&I nie
pcha do przodu. Nawet cytowany juz
raport McKinsey& Company bije sie w piers
i wskazuje, ze dane dotyczace ,,gotowosci
do podejmowania dziatan z obszaru
réoznorodnosci”, nie zawsze réwnajg sie
liczbie wdrozonych strategii w organizaciji.

W strone inkluzywnosci w rekrutacji

Pora zatem zeby od deklaracji i teorii
przej$¢ do namacalnej praktyki!
Poszukiwanie rozwigzan nie musi przeciez
przypominac pisania referatu z fizyki
kwantowej i spedzac snu z powiek
dziatom HR. Zwtaszcza, ze po inspiracje

wcale nie trzeba siegac daleko. Wystarczy
che¢ wyjscia poza standardowy schemat
oraz zagospodarowanie intelektualnych

i merytorycznych zasobdéw, ktore juz
mamy w organizacji.

Z jednym nalezy sie pogodzi¢ — klucz

do sukcesu znajdziemy wtedy, gdy
wysuniemy sie poza wtasna rekrutacyjng
banke i przyzwyczajenia, ale jednoczesnie
zachowamy naturalnosc¢ catego procesu.
Umiejetne balansowanie miedzy

dobrze skrojong procedura, a czysto
ludzkim i empatycznym podejsciem,

jest tu niezbednym elementem. To co

na poczatku wydaje nam sie szokiem

i niepotrzebnym ,udziwnieniem” (np.
rozbudowane opisy w ogtoszeniach czy
specjalne programy szkoleniowe lub
rownosciowe), zostaje zazwyczaj szybko
oswojone i wtgczone w naturalna tkanke
kultury organizacyjne;j.

5 rozwiazan na rzecz strategii
inkluzywnej rekrutacji — od czego
zaczac.

1. Przeprowadz analize potencjatu

i potrzeb swojej organizacji. Zacznij
od audytu procedur rekrutacyjnych,
miejsca pracy oraz opiséw stanowisk.
Nakresl bardziej precyzyjny

opis potrzebnych umiejetnosci,
kompetencji oraz wymaganych
predyspozycji. Stosuj opisy bardziej
otwarte, ale nie ukrywaj trudnosci
zwigzanych ze stanowiskiem.

Zbadaj na ile twoje srodowisko

pracy w wymiarze dostepnosci
architektonicznej i komunikacyjnej
jest przyjazne dla 0os6b z réoznymi
rodzajami niepetnosprawnosci,
szczegolnych potrzeb, oséb starszych,

10 2124 Inkluzywna rekrutacja w praktyce — czym jest i jak sie do niej zabrac¢?
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kobiet w cigzy, obcokrajowcéw

itp. Sprawdz jakie zasoby masz

juz w organizacji, pomoze ci to,
zorientowac sie jakie inwestycje
musisz poczynic, ale tez zebrac
grupe sprzymierzencow idei, ktorzy
beda razem z tobg pchac ten wozek
do przodu. By¢ moze w firmie s3 juz
osoby doswiadczone w rekrutowaniu
np. osob z niepetnosprawnosciami
albo dziatajgce na rzecz okreslonych
grup, ich zaangazowanie merytoryczne
moze by¢ nieocenione.

2. Zadbaj o dostepnosc¢ i otwartosé
procesu rekrutacji juz od samego
poczatku. W ogtoszeniach o prace
zachec¢ do aplikowania osoby z réznymi
rodzajami niepetnosprawnosci,
szczegolnych potrzeb lub
wywodzgace sie z réznorodnych grup
spotecznych. Moze to byc¢ np. grafika
przyciggajaca uwage z napisem
~jestesmy pracodawcg rownych
szans — zachecamy do kandydowania
osoby z ...”. Unikaj zwrotdéw, ktore

z pozoru wydaja sie niewinne,

a niosa ze sobg bagaz podswiadomej
stygmatyzacji i dyskryminacji —
~mtody i dynamiczny?, ,,Swietnie
poruszajacy sie w swiecie cyfrowym?,
»~dyspozycyjny i zdolny do...”.
Odstraszajg one na wejsciu spora
czes¢ kandydatéw, a stawianie ich
jako sztywne kryterium selekcyjne
nie mowi nic o potencjale i realnych
kwalifikacjach osoby kandydujace;j.
Nie pytaj o ograniczenia, zapytaj

o specjalne potrzeby, uzyj np. zdania
~Staramy sie zapewni¢ dostepnosc¢
miejsca pracy na kazdym etapie. Jesli
potrzebujesz usprawnien podczas

procesu rekrutacji — daj nam o tym
znac¢ w trakcie rozmowy wstepnej
rozmowy z osobg rekrutujaca”.

3. Szukaj nieoczywistych sposobow
dotarcia do kandydatow. Promuj

sie w social mediach i na grupach
tematycznych. Ogtoszenia umies¢ nie
tylko w branzowych i prestizowych
portalach rekrutacyjnych, ale
rowniez nieoczywistych stronach

z ogtoszeniami o prace (np.

OLX). Zajrzyj na strony dla oséb

z niepetnosprawnosciami, senioréw,
kobiet po urlopach macierzynskich,
imigrantow (np. portale niepublicznych
agencji zatrudnienia prowadzonych
przez NGO’sy). To miejsca, ktore
przegladaja nie tylko sami
zainteresowani, ale rowniez bliskie
im osoby, ktore poczta pantoflowa
puszcza ogtoszenia w obieg. Jesli
masz odwage i sity — rusz w ,teren”.
Dotrzyj do lokalnych srodowisk, grup
wsparcia, organizacji - im bardziej
nieszablonowo, tym lepiej!

4. Rozmowe kwalifikacyjna
poprowadz jak kazda inna.

Zadbaj o te same standardy dla
kazdego i pamietaj, ze rekrutujesz
przede wszystkim ,,osobe i jej
kompetencje”, a nie ograniczenia,
niepetnosprawnosg, ptec, wiek,

rase, orientacje seksualng itd.
Cokolwiek robisz — zacznij od drugiego
cztowieka! Pomysl, ze po drugiej
stronie jest kandydat z okreslonymi
kompetencjami, kwalifikacjami, by¢
moze swietny i lojalny pracownik
twojej organizacji. Nie rob zadnych
zatozen co do jego potencjalnych
ograniczen (np. niepetnosprawnosci),

Inkluzywna rekrutacja w praktyce — czym jest i jak sie do niej zabrac¢?
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otworz sie na jego potrzeby, znos
bariery, dzieki temu bedzie miat
rowne szanse. Jesli jakis watek wyda
ci sie wazny dla oceny kompetencji,
zadbaj o atmosfere bezpieczenstwa
i zaufania, nie ciggnij za jezyk, niech
osoba sama znajdzie bezpieczna
przestrzen aby o tym opowiedziec.
5. Zdobywaj wiedze i edukuj!
Siebie, osoby w twoim najblizszym
zawodowym otoczeniu i catg
organizacje. Réb krok do przodu, czytaj
o zmianach, sledz trendy i planowane
regulacje prawne (np. dyrektyw
UE z obszaru ESG, dostepnosci).
Zadbaj o szkolenia dla, kadry
menadzerskiej, wspdtpracownikow
z obszaru réznorodnosci oraz
komunikacji. Pozwolg one budowac
empatie, Swiadomos¢ i oswoic¢ temat.
W raporcie ,The Identity of HR”
opublikowanym przez HR Dive, 53%
0s0b zajmujacych sie dziataniami
HR uwaza, ze dobrze zorganizowany
program onboardingowy, szkoleniowy
i szeroko zakrojone programy
adaptacyjne, obejmujace nie
tylko nowozatrudniong osobe, ale
rowniez caty zespét, moga znaczaco
zmniejszy¢ rotacje pracownikow (HR
Dive, 2022).

Do kazdego z punktow powyzej mozesz
zaangazowac partneréw biznesowych lub
spotecznych, swietnie znajacych rozmaite
grupy roznorodnych kandydatéw,

ktorzy wespra Cie w profesjonalnych
dziataniach |

Edukacja i ciggte nabywanie kompetencji
z obszaru DEI przez wszystkich
pracownikéw organizacji, jest gwarantem
skutecznych i trwatych dziatan HR.
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5 zasad w zarzadzaniu zespotem
z pracownikami z rézna
sprawnoscia.

Bycie skutecznym liderem/liderka to niezwykle wazna umiejetnos¢ w budowaniu
efektywnego, zintegrowanego i skutecznego zespotu i osiggania celow organizacji.
Jednak bycie liderem_ka inkluzywnga wymaga od osob zarzadzajacych nie tylko wiedzy

o korzysciach i wyzwaniach ptynacych z réznorodnosci w zespole, ale takze gtebokiego
zrozumienia roznorodnosci ludzkiej psychiki, postaw i wyzwan z jakimi zmagaja sie osoby
m.in. z ograniczong sprawnoscia.

Agata Spata-Zakrzewska

Ekspertka ds. zatrudniania osob

z niepetnosprawnosciami i dostepnosci.
Wspiera firmy w budowaniu otwartosci
na zatrudnienie pracownikéw

z niepetnosprawnoscia. Prowadzi
autorskie szkolenia z obszaru rekrutacji
pracownikéw z niepetnosprawnoscia,
zarzadzania zespotem réznorodnym oraz
zasad savoir vivre w kontakcie z osobami
z niepetnosprawnoscia. Przeprowadza
audyty dostepnosci miejsc pracy oraz
wspiera w wprowadzaniu racjonalnych
usprawnien. Wyroézniona jako jedna

ze 100 najbardziej wptywowych osob

z niepetnosprawnoscig w Polsce.

Z tego artykutu dowiesz sie:
* ze grupa osob z niepetnosprawnosciami nie jest jednorodna, stad nalezy zastosowacd

rozne dostosowania w miejscu pracy,

* jak rozmawiac i jak mowic¢ o osobach z niepetnosprawnosciami,

* jak wtasciwie traktowac pracownika z niepetnosprawnoscia, by pomagaé¢ mu sie
rozwija¢ zawodowo.
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Zarzadzanie zespotem z osobami

z niepetnosprawnosciami stawia przed
osobami zarzadzajacymi rézne wyzwania,
ale rownoczesnie Swiadome i strategiczne
wykorzystanie petnego potencjatu osob

Z niepetnosprawnoscig w pracy przynosi
korzysci nie tylko im samym, ale catej
organizacji:

1. promuje kulture wzajemnego
szacunku,

2. stwarza srodowisko sprzyjajace
innowacyjnosci,

3. prowadzi do zmiany spotecznej,
chociazby w postaci niwelowania
stereotypow dotyczacych tej grupy
spotecznej.

Skuteczne zarzadzanie zespotem

z pracownikami z rézng sprawnoscia
wymaga strategicznego podejscia, ktore
uwzglednia réznorodnos$¢ potrzeb,
wyzwan i potencjat pracownikow

Z niepetnosprawnoscia. Jednoczesnie
sprzyja integracji zespotu jako catosci

i osiggania sukceséw w zatozonych celach
biznesowych.

Pamietaj o roznorodnosci
w niepetnosprawnosci.

Osoby z niepetnosprawnosciami to nie
tylko te, ktére poruszaja sie na wozkach,
o kulach. To takze osoby niewidome

lub z innymi widocznymi rodzajami
niepetnosprawnosci. Niepetnosprawnosc¢
ma rézne wymiary, nawet dla samych
0soOb jej doswiadczajgcych i zdecydowanie
czesciej jest niewidoczna.

Réznorodnos¢ w niepetnosprawnosci
wigze sie z réznorodnoscia zwigzana

z potrzeba dostepnosci i dostosowania
miejsca pracy.

Dostosowanie miejsca pracy dla osdb
Z niepetnosprawnosciami obejmuje:
1. fizyczne dostosowania, tj.
udogodnienia dla osob na wozkach,
2. technologiczne wsparcie, np.
oprogramowanie wspomagajace
dla oséb niewidomych czy
niedostyszacych,
3. rozwiazania organizacyjne, np.
praca zdalna, elastycznosé
w zakresie godzin pracy.
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Moze zdarzy¢ sie sytuacja, ze pracownik
Z niepetnosprawnoscia nie potrzebuje
szczegolnych udogodnien. Tutaj rodzi

sie pytanie: skad mam wiedziec,

jakiego wsparcia potrzebuje pracownik

z niepetnosprawnoscia? Jesli nie zostaty
wskazane na etapie rekrutacji — zapytaj
0 potrzeby podczas swojej pierwszej
rozmowy z osobg z niepetnosprawnoscia.
To wazne pytanie, ktore pozwoli

na odpowiednie ujecie potrzeb
pracownika_czki, ktére pozwoli mu/jej
komfortowo i skutecznie wykonywac
swoje obowigzki zawodowe.

Kluczem jest edukacja.

Szkolenia z zakresu réznorodnosci

i inkluzywnosci zespotu powinny

stac sie standardem w kazdej
organizacji. Pracownicy powinni by¢
swiadomi wyzwan, z jakimi moga

sie spotykac ich koledzy i kolezanki

Z niepetnosprawnosciami oraz sposobow,
w jaki moga wspierac ich integracje.
Tworzenie kultury otwartosci, gdzie
rozmowy na temat niepetnosprawnosci sg
normalizowane, pomaga w eliminowaniu
stereotypow i promowaniu rownosci.
Niejednokrotnie osoby bedace juz

w zespole, w procesie adaptacji
niepetnosprawnych pracownikow

czuja sie niepewnie, nie maja wiedzy
dotyczacej funkcjonowania osoby

Z niepetnosprawnoscig w pracy,
wtasciwego zachowania sie i wspotpracy
z taka osoba. Szkolenia maja na celu
zredukowanie obaw, przetamanie
stereotypow oraz uswiadomienie,

ze osoby z niepetnosprawnosciami

jako pracownicy maja podobne
oczekiwania, dgzenia oraz obawy np.

przed innym traktowaniem. Ty réwniez,
jako lider_ka zespotu, w ktorym

sg osoby z niepetnosprawnoscia
powinnas szkoli¢ sie w zakresie tematu
niepetnosprawnosci, wyzwan, barier

i savoir vivru we wspotpracy z osobami

Z niepetnosprawnosciami. Znajomos¢
podstawowych zasad o tym, co moze
nam pomoc i czego lepiej unikac, abysmy
mogli czu¢ sie swobodnie w swoim
towarzystwie oraz by wzajemne kontakty
nie budzity w nas obaw, umozliwiaja
owocng wspotprace.

Komunikacja i otwartos¢ -
niepetnosprawnosc¢ to nie tabu.

Otwarta komunikacja i regularne
spotkania indywidualne z pracownikami
Z niepetnosprawnoscig zdecydowanie
moga sie przyczynic¢ do lepszego
zrozumienia ich potrzeb i oczekiwan.
Otwartos¢ na feedback i gotowos¢

do wprowadzania zmian sa

niezbedne w budowaniu inkluzji.
Niepetnosprawnosc¢ to nie tabul!
Rozmawiaj o potrzebach i wyzwaniach
zwigzanych z niepetnosprawnoscia.
Réb to delikatnie i z taktem: nie dopytuj
0 szczegdbty zwigzane ze schorzeniem,
ale jednoczesnie nie unikaj tematu,
pracownik sam moze chcie¢ o tym
opowiedziec. Twoja otwartos¢ w temacie
niepetnosprawnosci moze przyczynié
sie do ujawnienia tego faktu z zycia i/
lub orzeczenia o niepetnosprawnosci,
jakie by¢ moze posiada pracownik,

a ktéry wczesniej tego nie zrobit z obawy
przed oceng lub zaszufladkowaniem

w stereotypach. Ujawnienie
niepetnosprawnosci moze wigzac sie
dla pracownikow ze skorzystaniem
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z przystugujacych im przywilejow

w pracy wynikajacych z prawa, ktoére
moga przyczyni¢ sie do wiekszej
wydajnosci. Na przyktad skorzystanie z 15
minutowej dodatkowej przerwy w pracy
dla niektorych pracownikow moze byc¢
znaczace w kontekscie niwelowania
skutkéw zmeczenia w pracy.

Komunikacja to réwniez jezyk

inkluzywny. Zwré¢ uwage na okreslenia
jakimi sam_a sie postugujesz

mowigc o niepetnosprawnosci oraz

na uzywanie ich w zespole. Stowa,
ktorych uzywamy w okresleniu do oséb

Z niepetnosprawnoscig, moga byc¢
stygmatyzujgce lub mie¢ negatywny
wydzwiek. Unikaj przestarzatych
okreslen typu kaleka, inwalida, slepy,
gtuchoniemy, karzet — sg krzywdzace

i dyskryminujace. Uzywaj stéw:

osoba z niepetnosprawnoscig, osoba

o ograniczonej mobilnosci, niewidomy,
niedowidzacy, G/gtuchy, stabostyszacy,
osoba niskiego wzrostu, niskorosta. Nie
obawiaj sie jednak uzywac¢ w codziennosci
zwyktych sformutowan — nie jest brakiem
taktu np. powiedzenie osobie niewidome;j
»,do widzenia”, czy do osoby na wozku
~chodzmy”.

Promowanie niezaleznosci
i samodzielnosci.

W przypadku braku wiedzy, umiejetnosci
lub doswiadczenia w zarzadzaniu
zespotem z pracownikami o réznej
sprawnosci, istnieje ryzyko nadmiernej
opiekunczosci. To moze ograniczac rozwoj
zawodowy pracownikéw i ich poczucie
niezaleznosci. Umozliwienie pracownikom
Z niepetnosprawnoscia podejmowania

decyzji i samodzielnego wykonywania
zadan jest kluczowe dla ich rozwoju

i integracji, a promowanie autonomii
wptywa na zaangazowanie i satysfakcje
z pracy.

Wspieraj w rozwoju m.in. poprzez
szczere udzielanie informacji zwrotnej,
szczegolnie dbajac o rzetelng ocene
efektow pracy. Jesli sa one dalekie od
Twoich oczekiwan, wskaz pracownikowi
popetnione btedy, ustal metody ich
naprawy. Konstruktywna informacja
zwrotna oparta na checi samodzielnosci
i niezaleznosci pracownika, na Twoich
dobrych intencjach moze stac sie
waznym krokiem w rozwoju pracownika.
Niepetnosprawnos¢ nie jest argumentem
do traktowania litosciwie. To nie sprzyja
rownemu traktowaniu.

Porzucic stereotypy, traktowacé

i wymagac tyle samo, jak od osoby bez
niepetnosprawnosci. Jesli wystepuja
utrudnienia - podjac¢ dziatania w celu

ich zlikwidowania. Sa to jednorazowe
dziatania, ktore moga miec¢ zastosowanie
na wiele lat. (badanie Fundacji
TakPetnosprawni z 2021 roku pn.
Pracodawca na TAK)

Wsparcie w rozwoju kariery
i mozliwosci awansu.

Zapewnienie rownych szans

na rozwoj zawodowy jest niezbedne

dla petnej integracji pracownikow

z niepetnosprawnoscig. To obejmuje

m.in. dostep do szkolen, mentoringu oraz
mozliwosci awansu. Osoby zarzadzajgce
powinny aktywnie zachecac pracownikow
do uczestnictwa w programach
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rozwojowych i kierowac ich na sciezki
kariery, ktore najlepiej odpowiadaja ich
umiejetnosciom i aspiracjom. Wspieranie
pracownikéw z niepetnosprawnoscia

w realizacji ich petnego potencjatu
przynosi korzysci nie tylko im samym, ale
catej organizaciji.

Zapamietaj!

Zaakceptuj to, ze poczatkowo moga
pojawia¢ sie obawy lub niepewnos¢

w kontakcie miedzy Tobg i pracownikami
a osobami z niepetnosprawnosciami.
Obawiamy sie tego, czego nie

znamy! Jednak zdecydowanie moje
doswiadczenia we wspotpracy
szkoleniowej z osobami zarzadzajacymi
potwierdzaja, ze obawy wynikaja gtownie
z niewiedzy, z braku do$wiadczenia,

z nadal zywych stereotypow

i mitéw negatywnych o osobach

Z niepetnosprawnosciami. Moga dotyczyc¢
np. skutecznosci i efektywnosci pracy
osoby z niepetnosprawnoscia. Jednak
zachecam - nie obawiajmy sie przyjecia
do swojego zespotu osbb z rézna
sprawnoscia. Badanie przeprowadzone
przez Fundacje Aktywizacje pn.
»Inklu(vi)sion. Co pracodawcy

w Polsce mysla o zatrudnianiu oséb

z niepetnosprawnosciami?” wskazuje,

ze az 79 % wsrod pracodawcow ze
wszystkich 3 sektoréw: publicznego,
prywatnego oraz pozarzagdowego,
wspotpracujgcych z osobami

z niepetnosprawnosciami uwaza, ze
pracujg one sumiennie i efektywnie!

W kazdej firmie istnieje mozliwosc¢
zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia,
pod warunkiem, ze pamietamy, ze

to bardzo réznorodna grupa ludzi.

Réznorodna pod wzgledem rodzajéw
niepetnosprawnosci, kompetencji,
umiejetnosci, cech osobowosci i postaw.
Dlatego zawsze konieczne jest tu
zindywidualizowane podejscie [}

Prowadzimy
szkolenia i ustugi HR

- sprawdz jakie:
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Inclusive leadership — nowoczesny
model przywodztwa?

W czasach szybkiego postepu technologicznego i zmieniajgcych sie globalnych priorytetéw
zwigzanych ze zrownowazonym rozwojem i wtaczeniem spotecznym grup dotad
marginalizowanych, model przywddztwa ulega gtebokiej transformaciji.

Pojawia sie nowy paradygmat liderstwa, ktory ewoluuje w kierunku modeli inkluzywnych,
priorytetyzujacych zrozumienie, wspoétprace i transparentnosc.

Na znaczeniu zyskuje empatia liderow, stajac sie jednym z najbardziej pozadanych
atrybutow w réznych branzach i kulturach. Zrozumienie i wsparcie dla potrzeb
pracownikéw, rozpoznawanie i przetamywanie nieswiadomych uprzedzen, wtaczanie

ich w procesy decyzyjne oraz promowanie bezpiecznego, réznorodnego i inkluzywnego
srodowiska pracy, przyczyniaja sie do lepszego zaangazowania i osiggania wynikow.

dr Natalia Marciniak-Madejska

Socjolozka, edukatorka, dziataczka spoteczna.
Dyrektorka Dziatu Projektéw Rozwojowych i Centrum
Dostepnosci w SENSE consulting. Wyktadowczyni
akademicka i konsultantka w zakresie projektowania
uniwersalnego, prostego jezyka, zarzadzania projektami
i inkluzywnego zarzadzania. Autorka publikacji na temat
inkluzji spotecznej osdb z niepetnosprawnosciami.
Cztonkini Krajowej Rady Konsultacyjnej przy
Petnomocniku Rzadu ds. Osob z Niepetnosprawnosciami
(2017-2021). Spotecznie zarzadza organizacjami
dziatajacymi na rzecz osob z niepetnosprawnosciami
oraz kotem gospodyn wiejskich.

Z tego artykutu dowiesz sie:
* czym wyroznia sie przywodztwo witgczajace,

» od czego zaczac, by stac sie liderem witgczajacym,

« jakie korzysci ptyna z przywddztwa wtaczajacego?
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Nowe modele przywodztwa?

Liderowania zaczetam uczy¢ sie majac
16 lat. Budowatam wtedy pierwsza swoja
organizacje pozarzagdowa, zrzeszajaca
mtodych ludzi wokdt rodzin i osob

z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Catos¢ skupiona byta przy globalnym
ruchu International Association Faith and
Light. Szefowie organizacji w tym ruchu
nie byli nazywani liderami, prezesami czy
dyrektorami — a ,,Odpowiedzialnymi”.

W ksigzce ,Wspoélnota miejscem
radosci i przebaczenia” przeczytatam
wtedy: ,,Odpowiedzialny nie jest gtowa
wspolnoty. Odpowiedzialny jest w jej
sercu”. To zdanie zyje we mnie do dzis.

Inclusive leadership (przywdédztwo
witgczajace) taczy w sobie cechy trzech
modeli przywodztwa:
1. przywodztwa empatycznego —
ktadacego nacisk na zrozumienie
i wspotprace,
2. przywaddztwa transformacyjnego —
inspirujacego do potrzebnych zmian,
3. przywoddztwa dzielonego
— uwzgledniajgcego gtos
i perspektywe cztonkdow zespotu
przy podejmowaniu decyzji.

Wspomniane 16 lat ukonczytam ponad

20 lat temu. Zatem opisane modele
przywodztwa wcale nie sg nowe — ale

sg nowoczesne, bo odpowiadajg nowym
czasom - zostaty dzi$ na nowo odkryte

i przetransferowane z organizacji
spotecznych do biznesu, by zapewniaé im
zrownowazony rozwoj.

Bezpieczenstwo, roznorodnos¢
i wtaczenie.

Budowanie inkluzywnego srodowiska
pracy mozliwe jest poprzez:

1. docenienie unikalnosci kazdego
cztonka zespotu, jego potrzeb
i godnosci,

2. dzielenie sie obowigzkami
i odpowiedzialnoscia,

3. wykorzystanie réoznorodnosci,
zasobow i talentow wszystkich
cztonkoéw zespotu,

4. rowne traktowanie, akceptacja
osob takimi jakie sg oraz
inspirowanie do rozwoju,

5. przeciwdziatanie stereotypom
i uprzedzeniom.

A czym z kolei jest przywodztwo
wtagczajace? To metoda tworzenia
bezpiecznego, réznorodnego

i akceptujgcego miejsca pracy. Takie
podejscie promuje heterogenicznosg¢,
wspiera innowacyjnosc¢ i przyczynia sie
do efektywnego zarzadzania zespotem.
Tym samym, jest to nie tylko sposob

na zaspokojenie potrzeb cztonkow
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zespotu i wysoka retencje, ale rowniez
strategia na rozwdj i wzrost organizacji.
Do biznesu dotart trend zwigzany

z docenianiem potencjatu
zréznicowanych, multidyscyplinarnych
zespotow, ktére tacza kolektywne
mozliwosci kobiet i mezczyzn, oséb

o réznej sprawnosci, wrazliwosci, kulturze
oraz pracownikéw mtodszych i starszych.
Jednak samo zréznicowanie sktadu
zespotu nie jest kluczem do budowania
wtgczajacej organizacji — potrzebny jest
inkluzywny lider_ka. To osoby liderujace
zapewniaja, ze wszyscy wspotpracownicy
czuja sie traktowani z szacunkiem

i sprawiedliwoscig, sa cenieni i odczuwaja
poczucie przynaleznosci.

Cechy przywoédztwa inkluzywnego.

Badania Juliet Bourke i Andrei Titus
omoéwione w Harvard Business Review
(2019), w ktérych dokonano ponad
3500 ocen dotyczacych 450 liderek_
ow, wykazaty 6 cech wyrdzniajacych
przywodztwo inkluzywne od innych
modeli:

1. Widoczne zaangazowanie:
wyrazanie autentycznego
zaangazowania na rzecz
roznorodnosci, kwestionowanie
status quo, czynienie innych
wspotodpowiedzialnymi
i sprawianie, ze roznorodnosc¢
i inkluzywnos¢ staja sie ich
osobistym priorytetem.

2. Pokora: skromnos$¢ w ocenie

wtasnych mozliwosci, przyznawanie

sie do btedow i tworzenie
przestrzeni dla innych, aby mogli

Efektywna
wspoétpraca

. Swiadomosé uprzedzen:

wykazywanie swiadomosci
osobistych uprzedzen i dziatanie
na rzecz merytokracji, w ktorej
pozycje zawodowe uzaleznione
sg od obiektywnie ocenionych
kompetencji, a nie statusu
spotecznego.

7 7 e

. Ciekawos¢ innych: otwarty umyst

i gteboka ciekawosc¢ innych,
stuchanie bez osgdzania i postawa
nastawiona na zrozumienie innych
ludzi.

. Inteligencja kulturowa: zwracanie

uwagi na kulture innych
i postepowanie zgodnie z ich
potrzebami.

. Efektywna wspotpraca:

wzmacnianie innych, zwracanie
uwagi na réznorodnos¢ myslenia
i bezpieczenstwo psychologiczne
oraz skupianie sie na spojnosci
zespotu.

Zaangazowanie

whniesé SWéj wktad. Zrédto: Na podstawie J. Bourke i A. Titus, Harvard

Business Review (2019).
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5 zachowan inkluzywnego przywodcy.

Liderki_rzy musza najpierw wykazywac
sie inkluzywnymi zachowaniami.

Muszg pamietacd, ze nie wszystkie

osoby pracujace majg te same
perspektywy, doswiadczenia i mozliwosci
— i akceptowac to. Jesli chcesz by¢
inkluzywna osobg liderujaca:

1. Buduj relacje: pytaj i stuchaj,
badz ciekawy innych oséb, promuj
wspotprace, zaufanie i otwartosc.

2. Pogtebiaj samoswiadomosé:
korzystaj z licencjonowanych
narzedzi do oceny stylow myslenia,
dziatania, komunikacji i talentow,
by umie¢ nazwac cechy, mocne
i stabe strony swoje i swoich
wspotpracownikow.

3. Buduj kulture feedbacku: zapraszaj
wspotpracownikéw do udzielania
sobie wzajemnie i Tobie informac;ji
zwrotnej jako elementu rozwoju
osobistego, zawodowego oraz
organizacyjnego.

4. Wiaczaj: angazuj
wspotpracownikéw przy
podejmowaniu decyzji, pytaj
o ich perspektywe i ocene
Twoich pomystéw, zachecaj
do proponowania swoich i dziel
sprawiedliwie prace.

5. Stawiaj na réoznorodnos¢:
zapraszaj na spotkania dotyczace
strategii, konceptualizacji celow,
planowanie oraz buduj zespoty
projektowe z oséb pochodzacych
z roznych srodowisk.

2

Liderstwo polega na wykorzystaniu
Twojej wielkosci do osiggania i utrzymania
nadzwyczajnych wynikdw przez
angazowanie wielkosci innych”

Susan L. Colantuono

Niezaprzeczalnym jest, ze ludzie chca
by¢ czescig bardziej inkluzywnej kultury
pracy. Jednak budowanie kultury
inkluzywnosci wymaga ciggtego uczenia
sie i podejmowania $wiadomych dziatan
demonstrujacych inkluzywne zachowania
liderki_a. Pie¢ wskazanych powyzej

nie jest lista zamknieta, a propozycja,
od ktorej mozesz zaczac¢ inkluzywne
liderowanie, jesli jest czyms, w czym
znajdujesz wartos¢.

Korzysci ptynace z przywodztwa
wtaczajacego.

Paola Bortini, Angelica Paci, Anne Rise

i Irene Rojnik (2016) w podreczniku
~-Przywodztwo witaczajgce”, udowadniaja
na podstawie badan wtasnych, ze
inkluzywny leadership przynosi korzysci
w skali mikro (dla liderki_a), mezo (dla
0sOb wspotpracujacych i organizacji)

i makro (dla spoteczenstwa i sSrodowiska):

Korzysci dla liderki_a:

» zwiekszona samoswiadomos¢
i samoakceptacja,

* tgczenie wtasnej tozsamosci
z podejsciem do zarzadzania,

» utrzymanie dobrego stanu psychicznego
i rownowagi emocjonalnej,

* rozwoj pozytywnego nastawienia
do zycia, traktowanie niepowodzen jako
okazji do nauki,

» wieksze wspodtczucie dla siebie i innych.
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Korzysci dla wspotpracownikow J. Bourke, A. Titus, Why Inclusive Leaders Are Good

I organizacji: for Organizations, and How to Become One, Harvard

* wyzsze zaangazowanie i satysfakcja Business Review (19.03.2019),

pracownikow, https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-

* rozwoj kultury etycznej, poczucia good-for-organizations-and-how-to-become-one.

wspolnej OdeW|edZ'aanSC|’ P. Bortini, A. Paci, A. Rise, |. Rojnik, Inclusive

* skuteczniejsze rozwigzywanie Leadership — the new attitude towards the

konfliktow interpersonalnych, reinforcement and the development of the

* zmniejszenie fluktuacji pracowniczej members of disadvantaged groups, Austria 2016.
dzieki lepszemu dobrostanowi
emocjonalnemu,

* poprawa wynikow pracy zespotu

poprzez wieksza kreatywnosé |nkluzywne
i innowacyjnosc¢, v

» zwiekszenie konkurencyjnosci przYWOdtho
organizaciji. to jedna

z kompetencji

Korzysci dla spoteczenstwa i Srodowiska:

» promowanie zréwnowazonego rozwoju, WspétczesnegO
lidera.

ktory zaspokaja potrzeby obecnych
i przysztych pokolen (za: Swiatowg

Komisja ds. Srodowiska i Rozwoju, 1987), Pozna. Wice.:

* przesuniecie uwagi z korzysci

indywidualnych na dobro ogélne.

Tym samym przywoédztwo wtaczajace
jest nie tylko strategiczng odpowiedzig

na zmieniajace sie wymogi wspotczesnego
Swiata, ale réwniez etyczng i efektywna

praktyka, ktora przynosi korzysci na wielu

poziomach — od indywidualnego, przez

organizacyjny, az po globalny wptyw
na spoteczenstwo i srodowisko [l
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Polityka réznorodnosci
I wtaczenia szansa
na mochny fundament.

Dyrektywa CSRD i standardy ESRS wprowadzajg nowe wymogi w zakresie raportowania
zrownowazonego rozwoju oraz naktadaja obowiazki na wiekszg liczbe firm. Jednym

z nich jest posiadanie polityki roznorodnosci i wtgczenia. Od 2025 wymogi beda dotyczy¢
ponad 3500 polskich przedsiebiorstw, a docelowo niemalze wszystkich przedsiebiorstw

Anna Kostecka

Stratezka, konsultantka, edukatorka.
Pomaga organiacjom tworzy¢ réznorodne

w najblizszych kilku latach.

i wtaczajgce miejsca pracy poprzez
wprowadzenie systemowych zmian,
budowanie wtaczajacej kultury, oraz
rozwijanie kompetencji oséb liderskich
oraz zespotdéw. Ma ponad 12-letnie
globalne doswiadczenie w obszarze
Diversity, Equity, and Inclusion (DEI).
Obecnie prowadzi praktyke konsultingowa
What Works poprzez ktora realizuje
projekty doradcze i szkoleniowe dla
organizacji w Kanadzie i Europie.

Anna z wyksztatcenia jest psycholozka.

Z tego artykutu dowiesz sie:
« czym jest polityka réznorodnosci i czym rozni sie od strategii i planu,
« jakie elementy powinna zawiera¢ polityka roznorodnosci i wtaczenia,

» jak budowac polityke w organizacji, by znalazta zwolennikéw wsréd pracownikéw?
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Szansa.

Dostosowanie sie do wymogow prawnych
to dla wielu firm impuls do podjecia
dziatan zwigzanych z budowaniem
roznorodnego, sprawiedliwego oraz
wtaczajacego miejsca pracy, czyli

postep w obszarze Diversity, Equity,

and Inclusion (DEI). Reakcja na wymogi
prawne lub presje spoteczng to w wielu
modelach dojrzatosci organizacyjnej

DEI pierwszy etap pracy (poziom
reaktywny) (Molefi, O’Mara, Richter, 2021).
Ten impuls moze skutkowac tworzeniem
nieefektywnych, ,pisanych na kolanie”
rozwiazan, zeby mozna byto ,zaliczy¢”
ten temat. Ale moze by¢ rowniez szansg
na stworzenie mocnych fundamentéw

i uporzadkowania kwestii zwigzanych

z DEI. Wtedy organizacja jest dobrze
przygotowana do nastepnego etapu -
poziomu proaktywnego.

Jestem wielkg zwolenniczka prowadzenia
dziatan systemowych i holistycznego
podejscia do DEI. To wymaga
przemyslenia motywacji organizacji,
potaczenia z tego obszaru z misja,
wartosciami oraz strategia organizacji,
diagnozy stanu obecnego, oraz podjecia
dziatan w oparciu o dane. Stworzenie
polityki roznorodnosci i wtgczenia to duza
szansa na wykonanie czesci z tych dziatan
i wybranie systemowego i holistycznego
podejscia.

Polityka, strategia, czy plan?

W pracy z organizacjami czesto spotykam
sie z tym, ze pojecia takie jak ,polityka,
»strategia”, ,plan strategiczny” uzywane
sg zamiennie.

Zacznijmy wiec od uwspolnienia pojec:

e Polityka to fundament podejmowania
decyzji — zestaw wytycznych, ktore
pomagaja organizacjom i zespotom
podejmowac wtasciwe decyzje lub dziataé
w okreslonej sytuaciji.

e Strategia to spojna i efektywna
odpowiedz na wyzwania otoczenia

(Obtdj, 2014) — koncepcja dziatania oparta
na analizie i kluczowych wyborach, ktére
pozwalajg na osiggniecie okreslonych
celow.

e Plan to szczegdtowe dziatania,

ktére nalezy podja¢, aby zrealizowac
poszczegbdlne elementy strategii

i osiggnac okreslone cele.
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Polityka

Strategia

Plan

Zestaw wytycznych
uzywanych przez
organizacje lub zespoty

do podejmowania decyzji.

Spojna koncepcja dziatania
w odpowiedzi na wyzwania
oparta na kluczowych
wyborach, ktére pozwalaja
na osiggniecie konkretnych
celow.

Wszystkie dziatania (ich
szczegdtowy plan), ktore
organizacja podejmie, zeby
zrealizowac poszczegdlne
elementy strategii.

Przyktady:

* Polityka wynagrodzen

* Polityka zapobiegania
wypadkom przy pracy

Przyktady:

* Strategia roznorodnosci
i wtaczenia (zawierajaca
np. kwestie rownosci
wynagrodzen)

» Strategia zarzadzania BHP
(Bezpieczenstwo i higiena

pracy)

Polityka roznorodnosci i wtaczenia.

Przyktady

* Plan rownosci
wynagrodzen
zawierajacy wszystkie
dziatania, jakie
organizacja podejmie,
aby wyeliminowac
luke ptacowa miedzy
kobietami i mezczyznami
w nastepnych 3 latach

* Plan BHP zawierajacy
wszystkie dziatania, jakie
organizacja podejmie,
aby zrealizowac cele
strategii zarzadzania
BHP

Polityka roznorodnosci i wtgaczenia jest wiec zestawem wytycznych, zasad przy

podejmowaniu decyzji dla organizacji i zespotow. Aby polityka byta dobrym fundamentem,
musi zawierac:

1.
2.
3.

cel i zakres polityki,

definicje podstawowych pojec,

przekonania oraz zatozenia dotyczace DEI powigzane z misja, wartosciami, oraz ogolna

strategig organizacji,

zobowiazania organizacji,

zobowigzania poszczegdlnych oséb odpowiedzialnych za realizacje polityki.

zroznicowane ze wzgledu na ich role w organizacji,

. powiazania z innymi dokumentami.
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Element

Przyktady

Cel i zakres polityki

Celem polityki jest okreslenie podejscia, przekonan oraz
zobowiazan firmy X w zakresie budowania réznorodnego,
sprawiedliwego i wtaczajgcego miejsca pracy. Polityka
dotyczy wszystkich oséb zatrudnionych w organizacji.

Definicje podstawowych
pojec

Jak organizacja rozumie réznorodnos$é, wtaczenie, rownose,
dyskryminacje itp.

Przekonania oraz
zatozenia dotyczace DEI

Jestesmy swiadomi_e, ze w naszym spoteczenstwie oraz
organizacji istniejg nierdwnosci oraz systemowe bariery,
ktére ograniczajg mozliwosci wielu osob pracujacych.
Jestesmy zdeterminowani, aby podjaé dziatania majace
na celu zidentyfikowanie barier i wyréwnanie szans

i rezultatow.

Zobowiazania
organizacji

Firma X zobowigzuje sie do:

» Budowania wtaczajacej kultury organizacji oraz dostepnego
miejsca pracy, w ktorym wszelkie formy dyskryminacji oraz
mobbingu nie s3 tolerowane.

* Bycia w zgodnosci z wszystkimi regulacjami prawnymi
z zakresu roznorodnosci i wtgczenia.

* Regularnego monitorowania danych zwigzanych
z roznorodnoscia, rownoscia i wtaczeniem, okresleniem
konkretnych celow, wdrazaniem dziatan niezbednych
do osiggniecie tych celow, mierzeniem rezultatow tych
dziatan i oceny ich skutecznosci, oraz informowaniem
naszej spotecznosci o wynikach.

* Prowadzenia dziatan wyrownawczych dla ... (dodaj grupy,
jesli zostaty zidentyfikowane) oraz innych grup, ktére
doswiadczaja nierownosci w naszej organizacji.

Zobowiazania
poszczegolnych osob
odpowiedzialnych

za realizacje polityki
zréznicowane ze
wzgledu naich role
w organizacji

Zarzad, Dziat HR, osoby zarzadzajace zespotami, wszystkie
osoby zatrudnione.

Powiazania z innymi
dokumentami

Strategia DEI, inne polityki np. polityka antydyskryminacyjna
i antymobbingowa, polityka rownosci wynagrodzen oraz
strategiczne dokumenty wewnetrzne lub zewnetrzne.
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Jednym z czestszych pytan, ktére pojawia
sie na etapie tworzenia zobowigzan
organizacji jest: ,,Czy polityka powinna
zawierac¢ konkretne cele i wskazniki?”
Moja odpowiedz to: ,To zalezy”. Chociaz
strategia oraz plan zdecydowanie

muszg by¢ owskaznikowane, polityka
niekoniecznie. Jesli cele nie sg okreslone
w oparciu o dane, to lepiej zobowigzaé
sie do przeprowadzania regularnych
audytéw oraz okreslania celéw w oparciu
o rezultaty, niz przyjac¢ cos arbitralnie.

Wiekszos¢ osob zajmujacych

sie DEI ma doswiadczenie pracy

z klientem, ktory miat cel procentowy

— np. zatrudnienie X% kobiet lub oséb

z innych niereprezentowanych grup,
ktory skutkowat ogromnym wysitkiem
rekrutacyjnym, ktory zostat zmarnowany,
gdyz nowo zatrudnione osoby szybko
odchodzity z organizacji, bo kultura w niej
byta dla nich zupetnie nie do przyjecia.

Proces to tez wazny rezultat

»,Nic 0 nas bez nas” to podstawowa
zasada, ktérg warto sie kierowac planujac
jakiekolwiek dziatania DEI.

Efektywna polityka to wiec nie tylko
sam dokument, ale rowniez proces

jego tworzenia, a raczej wspdttworzenia
i konsultowania z réznymi grupami

0sOb pracujgcych.

Najciekawsza oraz najtrudniejsza
czes¢ budowania polityki to wtasnie
wspottworzenie i prowadzenie dobrego
procesu — od dobrania grupy roboczej,
do projektowania i facylitowania
spotkan, analizowania danych,

planownia konsultacji oraz stworzenia
przestrzeni do wspolnego uczenia sie
i wypracowywania rozwiazan.

Jesli wiec podejdziesz do tworzenia
polityki w ten sposéb, ze poszukasz
przyktaddw innych organizacji

i stworzysz na tej podstawie co$
»SWO0jego” zawierajgcego bezpodstawne
stwierdzenia, jak” ,w naszej organizacji
nie dyskryminujemy ze wzgledu na ptec,
wiek”, to stracisz ogromna szanse.

Szanse na prace z réznorodnym
zespotem, wspolne przemyslenie

i uzgodnienie fundamentalnych kwestii
zwigzanych z réznorodnoscia, konsultacje
oraz ustyszenie opinii oséb pracujacych

i wreszcie — zbudowanie zaufania tak
waznego w tej pracy. Goragco zachecam
do przemyslanego dziatania, budowania
mocnych fundamentéw oraz publikowania
swoich polityk [l
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Imigranci jako pracownicy.
Wyzwania w budowaniu
wielokulturowej organizacji.

Dla pracodawcdéw zatrudnienie zagranicznego pracownika to w dalszym ciggu wyzwanie.
Wynika to m.in. z koniecznos$ci dopetnienia formalnosci zwiazanych z legalizacja pobytu,
barier jezykowych oraz niepewnosci dotyczacej jakosci Swiadczonej przez niego pracy.
Dodatkowo sprawdzianem dla organizacji moga byc¢ réznice kulturowe i religijne.

dr Sabina Kubiciel-Lodzinska

Badaczka zajmujaca sie zagadnieniami zwigzanymi

z procesami migracyjnymi i ich konsekwencjami dla kraju
przyjmujacego, przedsiebiorczoscig migrantow oraz ich
integracja. Adiunkt na Politechnice Opolskiej. Jest cztonkiem
Komitetu Badan nad Migracjami Polskiej Akademii Nauk oraz
doradczynig w miedzynarodowych projektach badawczych
dotyczacych procesow migracyjnych.

dr Jolanta Maj

Badaczka zajmujaca sie zarzadzaniem réznorodnoscia

i inkluzja. Adiunkt na Politechnice Wroctawskiej. Aktywnie
uczestniczyta w licznych projektach badawczych, miedzy
innymi kierowata projektem nad wykorzystaniem zdolnosci
dynamicznych w innowacjach organizacyjnych. Dziata jako
konsultant naukowy oraz wspotpracuje z réznymi instytucjami
otoczenia biznesowego. Brata udziat w licznych konferencjach
naukowych w kraju i za granica.

Z tego artykutu dowiesz sie:
jak zaprojektowac skuteczny on-boarding pracownika-imigranta,

jaki system wsparcia mozna oferowac pracownikom-imigrantom,

jak przetamac bariere jezykowa,
czy warto zatrudniac sieci imigrantow?
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Kilka faktow:

* 1mln 125 tys. cudzoziemcodw to
liczba obcokrajowcow ubezpieczonych
w ZUS w pazdzierniku 2023 r.

* 7% - udziat obcokrajowcéw w ogéle
ubezpieczonych w pazdzierniku 2023 r.
« 67,7% wszystkich obcokrajowcéw
zarejestrowanych w ZUS

w pazdzierniku 2023 r. stanowili
obywatele Ukrainy

* blisko 46 tys. zezwolen na prace

w Polsce wydano w 2023 r. dla
obywateli Indii

* prawie 30 tys. zezwolen na prace
w Polsce wydano w 2023 r. dla
obywateli Filipin

Dane te pokazuja, ze imigranci staja

sie coraz bardziej znaczaca grupa
pracownikéw. Stad coraz wazniejsza

jest strategia zwigzana z integracja
pracownika-imigranta z zespotem i firma.

Onboarding prowadzony w jezyku
pracownika.

Podjecie nowej pracy jest dla kazdego
pracownika sytuacja stresujaca i rodzaca
szereg pytan i niewiadomych. Konieczne
jest poznanie obowigzkow, zespotu

i panujacych w organizacji zwyczajow.
Jesli nowy pracownik_czka jest
obcokrajowcem, to do wspomnianych
czynnikéw trzeba dodacd jeszcze kwestie
roznic kulturowych oraz jezykowych.

W przypadku zagranicznych
pracownikéw_czek wazny jest onboarding
(czyli odpowiednie wprowadzenie
pracownika_czki do organizacji).

Dobrze poprowadzony moze pomoc
pracownikowi_czce zrozumie¢ stawiane

przed nimi oczekiwania oraz zwiekszy¢
efektywnos¢ na wczesnym etapie
zatrudnienia.

Skuteczny onboarding pracownika-
imigranta:

* Nie musi ograniczac sie
do momentu wejscia pracownika_
czki do organizacji. Coraz czesciej
wprowadzany jest rowniez przy
okazji wiekszych zmian, przed
jakimi staje pracownik_czka.

» Sktada sie z szeregu narzedzi,
ktére mozna wykorzysta¢ w tym
procesie. Jednym z nich jest
poradnik dla nowych pracownikéw,
ktéry dodatkowo moze uwzgledniaé
informacje dedykowane
pracownikom cudzoziemcom.

* Uwzglednia pomoc innych
pracownikéw. Waznym elementem
pomagajacym witaczyc sie
cudzoziemcowi do firmy jest
wyznaczenie osoby opiekuna_
ki, tzw.buddy, ktéry_a jest
odpowiedzialny_a za wprowadzenie
nowego pracownika_czki
do organizacji, przekazanie
podstawowych informacji oraz
zapoznanie go_jej z kulturg
organizacyjna firmy.

* Wykorzystuje doswiadczenie
innych migrantéw_ek. W przypadku
pracownikéw_czek cudzoziemcow,
dobrg praktyka jest wyznaczanie
opiekuna_ki tej samej
narodowosci co nowozatrudniony.
Bliskos$¢ kulturowa i jezykowa
utatwia budowanie zaufania
i przekazywanie istotnych
informacji.
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Czy wiesz, ze...

Istnieje onboardingowy model wdrozenia
pracownika 4C. Jego tworczyni, Talya

N. Bauer, amerykanska profesorka
zarzadzania zatozyta, ze dobry proces
wdrozenia powinien obejmowac 4
obszary:

* Culture - wdrozenie do kultury
organizacji (pracownik_czka poznaje
misje, wartosci, strategie i dziatania
CSR organizacji).

« Connections - wprowadzenie
pracownika_czki do zespotu oraz
budowanie relacji pomiedzy nowa
osobg i jej wspdtpracownikami;
wazne, aby nowy pracownik_czka
poczut_a sie akceptowany_a
i wtaczony_a w zycie organizacji.

» Clarification - wdrozenie
w stanowisko pracy, odpowiednie
wyjasnienie obowigzkéw i roli
W organizacji;

« Compliance - formalna czes¢
wdrozenia (niezbedna wiedza
z zakresu procedur, regulacji
oraz formalnosci zwigzanych
z praca, przekazanie potrzebnych
dokumentow, podpisanie umowy,
nadanie dostepow).

Indywidualne podejscie
do pracownika i jego potrzeb.

Istotnym czynnikiem wptywajacym

na relacje pomiedzy pracownikiem

a pracodawcg jest odpowiadanie

na indywidualne potrzeby danej osoby.
Kazdy pracownik ma inne cechy
osobowosciowe, odmienng sytuacje
zyciowa i rozne oczekiwania. Zwraca

sie uwage na to, ze waznym elementem
budowania zespotu jest pokazanie
zagranicznym pracownikom, ze mozliwe
jest indywidualne podejscie do ich, czesto
wyjatkowych potrzeb.

Niekoniecznie wtasciwe jest podejscie,
wychodzace z zatozenia, ze wszystkie
osoby przyjezdzajgce do pracy w Polsce,
zatrudnione w danej firmie majg takie
same potrzeby, oczekiwania i cele.
Kluczowe jest pokazanie pracownikom,
ze kazda osoba jest z punktu

widzenia pracodawcy wazna. Btedem
jest szufladkowanie pracownikdw,
traktowanie ich jako jednorodnej grupy

i zapominanie o ich odrebnosci i cechach
indywidualnych.

Zatrudniajac zagranicznych pracownikéw_
czki warto mie¢ na uwadze, ze
odmienne s3 oczekiwania osob, ktore
przyjechaty do Polski tylko czasowo,
gtownie z mysla o uzyskaniu wyzszego
wynagrodzenia niz w kraju pochodzenia,
a inne tych migrantow, ktorzy wigza
SWo0jg przysztosc z Polska. Dlatego
zatrudniajac zagranicznych pracownikéw
warto dowiedzie¢ sie, jakie sg ich plany
dotyczace pracy i pobytu, a nawet same
motywy przyjazdu do kraju.

Dodatkowa opieka nad pracownikami
- cudzoziemcami.

Zatrudnienie zagranicznych pracownikéw
czesto wigze sie dla pracodawcy

z dodatkowymi kosztami i obowigzkami.
System ,bonusow” pojawia sie gtéwnie
w przypadku zorganizowanej rekrutacji
tj. prowadzonej bezposrednio przez
pracodawce lub agencje posrednictwa
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pracy. Oferowanie pozaptacowych
warunkow zatrudnienia w wielu
przypadkach wynika z koniecznosci.
Bardzo czesto cudzoziemcy
przyjezdzajacy do pracy stabo znaja
jezyk kraju, do ktoérego przybywaja (lub
nie znaja go wcale), wiec trudno jest im
odnalezc¢ sie w nowym panstwie. Dlatego
czestg praktyka jest wprowadzanie
nieformalnego lub sformalizowanego
systemu ,,opieki” nad imigrantami
zarobkowymi. Jednym z dos¢ czesto
stosowanych przez pracodawcow
dodatkiem jest pomoc zagranicznym
pracownikom w znalezieniu mieszkania
lub wrecz oferowanie zakwaterowania
(darmowego lub odptatnego). To czesto
koniecznos¢, bo obcokrajowcy nie wiedzg
w jaki sposob i gdzie znalez¢ kwaterunek,
bywa takze na poczatku pobytu w obcym

panstwie nie posiadajg wystarczajacych
srodkow na dokonanie niezbednych optat.
W przypadku uchodzcéw z Ukrainy, ktérzy
zaczeli zasilac¢ site robocza w Polsce po
2022 roku, obserwuje sie, ze firmy oferuja
im rowniez pomoc psychologiczng oraz
pomoc w znalezieniu opieki nad dzie¢mi,
poniewaz w tej grupie sg gtownie kobiety
z dzie¢mi (Kubiciel-Lodzinska i in., 2024).

Mentorzy oraz przetamywanie bariery
jezykowej.

Komunikowanie sie nalezy do jednych

z kluczowych kompetencji podczas
poruszania sie migrantow po

rynku pracy. Jak pokazuja badania

m.in. przeprowadzone na polskich
pracownikach w Wielkiej Brytanii
znajomosc jezykow obcych i efektywnosé
komunikacji uznane zostaty jedne
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z wazniejszych czynnikow podczas
podejmowania pracy za granica
(Korczynski, 2018). Potwierdzaja to takze
pracodawcy. Aby da¢ swoim zagranicznym
pracownikom komfort pracy zatrudniane
sg osoby znajace jezyk migrantéw. Firmy
wyznaczajac opiekuna starajg wskazaé
osoby postugujace sie jezykiem nowego
pracownika i bliskie mu kulturowo,

ktore majg im utatwi¢ funkcjonowanie
w firmie. Duzym utatwieniem zaréwno
dla pracodawcéw, jak i dla zagranicznych
pracownikéw jest zatrudnianie w grupie
imigrantow chociaz jednej osoby, ktora
zna jezyk polski i moze by¢ ttumaczem
dla pozostatych pracownikow.
Pracodawcy coraz czesciej oferuja
obcokrajowcom kursy jezykowe, majace
na celu utatwienie im funkcjonowania

W miejscu pracy oraz w polskim
spoteczenstwie.

Przepisy naktadaja na pracodawcow
zatrudniajacych cudzoziemcow
obowiazek zawarcia z nimi umowy

w formie pisemnej oraz przedstawienia
jej w jezyku zrozumiatym dla
obcokrajowca. Niekoniecznie wiec

musi by¢ to jezyk ojczysty imigranta.
Ttumaczenie innych dokumentow

na jezyk zrozumiaty dla cudzoziemca nie
wynika wprost z krajowych przepisow.
Jest to natomiast dobra praktyka
utatwiajaca funkcjonowanie zaréwno
pracodawcy, jak i pracownikowi. Dzieki
temu, ze cudzoziemiec moze zapoznac
sie z dokumentami obowigzujgcymi

w firmie takimi jak: instrukcje BHP,
informacje dotyczace obstugi urzadzen

i inne pisma potrzebne do wtasciwego
wdrozenia sie do pracy, jego ,uczenie” sie
nowych obowigzkow przebiega tatwie;j.

Nowy/a pracownik_czka, ktory nie zna
zasad funkcjonowania w firmie moze
wigzac sie z wiekszym ryzykiem dla
pracodawcy, natomiast nowy pracownik_
czka, ktory/a dodatkowo nie zna jezyka,
jeszcze to potencjalne ryzyko zwieksza
(Cocerhan & Bradley 2019).
Przyktady dobrych praktyk w tym
temacie to m.in.:
* przygotowanie streszczen
najwazniejszych dokumentow
w jezyku imigrantow,
» pokazywanie obstugi np. urzadzen
w formie rysunkoéw oraz nagrywanie
filmoéw pokazujacych sposdb
obstugi wykorzystywanych w firmie
maszyn.

Te dziatania pozwalajg zaoszczedzi¢ czas
konieczny do poznania nowych informacji.
Jak wynika z doswiadczen brytyjskich
nawet stosowanie translatora Google

w przypadku przekazywania opisow
instrukcji dziatania urzadzen, przepisow
BHP czy przeciwpozarowych utatwiato
imigrantom przyswajanie informacji
(Cocerhan & Bradley, 2019).

Sieci spoteczne, czyli zatrudnianie
migrantow, ktorzy sie znaja.

Sieci spoteczne to pewien uktad
interpersonalnych wiezi, ktére tacza
migrantow, bytych migrantow i nie-
migrantéw w regionach pochodzenia

i przeznaczenia (Massey et al., 1993) sg
jednym z motorow migracji zarobkowych.
Moga sie one opierac¢ na pokrewienstwie,
przyjazni, kontaktach sgsiedzkich. tatwiej
podjac¢ decyzje o poszukaniu pracy za
granica majac swiadomosg¢, ze nie jest sie
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samym i mozna znalez¢ oparcie w swojej
spotecznosci. Szeroka sie¢ kontaktow,
jaka posiada imigrant jest takze
korzystna z punktu widzenia pracodawcy.
Zatrudnianie obcokrajowcow, ktorzy sie
znaja, polecaja sie nawzajem utatwia

ich integracje z zespotem pracownikéw,

a takze wdrozenie sie do pracy. Umozliwia
takze odcigzenie pracodawcy, dla ktorego,

na co juz zwracano uwage zatrudnianie
zagranicznych pracownikéw wigze sie
z wieloma dodatkowymi obowigzkami.

Dzieki zatrudnianiu oséb znajacych
sie, zmniejszeniu ulega zakres pomocy,
jaka musza swiadczy¢ nowo przyjetym
zagranicznym pracownikom. Sieci
spoteczne daja migrantom nie tylko
wsparcie informacyjne, ale takze
instrumentalne oraz emocjonalne.

Czesto migranci spetniajg takze role
posrednikdw. Znaja pracodawcow
poszukujacych pracownikow i moga
kogos zarekomendowac. Pomagaja takze
w znalezieniu mieszkania i odnalezieniu
sie w nowej rzeczywistosci. Dla
pracodawcy jest to spore odcigzenie.
Tacy pracownicy majacy swoje oparcie
w sieciach spotecznych maja tatwiejszy
dostep do legalizacji pobytu w Polsce

i wiedze o niezbednych procedurach.
Dobrze sprawdza sie tez tworzenie

tzw. zespotdw rotacyjnych. Korzysé
moze by¢ obopdlna: dla pracodawcy, bo
przyjezdzaja ludzie znajacy prace, a dla
pracownikdéw, bo trafiajg do znanego im
pracodawcy i wiedza na czym bedzie
polegac ich praca.

Dobre praktyki wtaczenie migrantéw
do zespotdw pracowniczych pochodza

z indywidualnych wywiaddw pogtebionych
przeprowadzonych z pracodawcami
bioracymi udziat w konkursie ,,Opolska
Firma Przyjazna Cudzoziemcom?”, ktorego
inicjatorem jest Politechnika Opolska |l
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Rola mediow spotecznosciowych
w promowaniu inkluzywnosci
i r6znorodnosci.

Media spotecznosciowe to juz nie tylko potezne narzedzia komunikacji i wymiany
informacji. Odgrywaja one kluczowa role w promowaniu inkluzywnosci, réznorodnosci

i wtgczania. Hasztagi zwigzane z ideg diversity, equity & inclusion cieszg sie rosngcym
zainteresowaniem uzytkownikow, a firmy coraz czesciej stawiaja na réoznorodnos¢ w swoich
dziataniach. [ /&

Jak to jednak wyglada w praktyce? Jak wykorzysta¢ media spotecznosciowe

w promowaniu DEI i z czego wynika zainteresowanie réznorodnoscig?

dr Anna Klecha

W social mediach edukuje w temacie
inkluzywnosci jako ,,Dziewczyna z Fioletowg
Noga”. Posiada proteze nogi, ozdobiong
fioletowym coverem. Pierwsza kobieta

z protezg w polskim wydaniu czasopisma
SvJogue” oraz laureatka nagrody specjalnej
~Wysokich Obcasow?”, przyznanej za
przetamywanie stereotypow dotyczacych
niepetnosprawnosci. Zawodowo —
ekspertka ustug z zakresu dostepnosci

w SENSE consulting. Trenerka w obszarze
kompetencji miekkich, komunikacji

w biznesie oraz szczegdlnych potrzeb.

Z tego artykutu dowiesz sie:

+ jaka jest rola mediéw spotecznosciowych w promowaniu inkluzywnosci,
roznorodnosci i wtaczania,

 jakie wtasciwosci medidow spotecznosciowych, czynig je idealnym narzedziem do
szerzenia wartosci DEI,

 jakie konta warto sledzi¢ pod katem edukacji i promowania réznych aspektéw DEI.
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Media spotecznosciowe stanowig wspotczesnie jeden z najpopularniejszych

i najskuteczniejszych srodkéw komunikacji i wymiany informacji. Odgrywaja tez kluczowa
role w ksztattowaniu postaw i przekonan. Trudno sie zatem dziwic¢, ze na przestrzeni
ostatnich lat to wtasnie platformy spotecznosciowe, takie jak Facebook, Instagram,

X czy TikTok, wyrosty na potezne narzedzia w kontekscie promowania inkluzywnosci

i roznorodnosci. Ten trend obserwujemy zaréwno na poziomie indywidualnych kont
influenceréw samodzielnie budujacych swoje marki osobiste, jak i w strategiach
marketingowych najwiekszych polskich i zagranicznych marek.

Roznorodnosc¢ dobrze sie klika i jeszcze lepiej sprzedaje

Z badania przeprowadzonego w 2022 r. przez Mindshare Polska dowiadujemy sie, ze az
40% komunikatéw promujacych réznorodnosc i inkluzywnosé, ktore trafiaty do badanych,
pochodzito z medidw spotecznosciowych. Tresci powiazane z ideg diversity, equity &
inclusion cieszga sie rosngcym zainteresowaniem uzytkownikow najwiekszych platform
spotecznosciowych.

Gdzie w ciagu ostatnich 3 miesiecy spotkates_as sie z promowaniem ideii rownego traktowania,
wiaczania wszelkich mniejszosci w masowa komunikacje lub z walka z dyskryminacja?

W internecie - na portalach informacyjnych (nie w reklamach) 45%
W mediach spotecznosciowych (nie w reklamach) 41%
W telewizji w programach informacyjnych lub publicystycznych 39%
W mediach spotecznosciowych (Facebook, Instagram, Tiktok) (nie w reklamach) 30%
W filmie lub serialu (w telewizji, internecie) [IIINENIGNGIEBE 27%
Na Youtube (nie w reklamach) 17%
W audycjach radiowych (nie w reklamach) 16%

W reklamach (jakichkolwiek - w TV, internecie, na bilbordach) |G 15%

Zrédto: www.wirtualnemedia.pl/artykul/roznorodnosc-inkluzywnosc-co-to-jest-dla-kogo-wazna

W 2022 roku popularnos¢ hasztagow zwiazanych z niepetnosprawnoscia wzrosta

na polskim TikToku o ponad 65%. Hasztag #niepelnosprawnosc miat 46 milionow odston,
a #autyzm prawie 40 milionow. Takze w 2022 r. hasztag #ComingOut na TikToku miat
ponad 4 miliardy odston. Forum Odpowiedzialnego Biznesu (2022)

Co ciekawe, zainteresowanie réoznorodnoscig wykracza poza konta indywidualnych
uzytkownikéw social mediow i siega na profile tych, od ktérych kupujemy produkty i ustugi.
W ankiecie opublikowanej w 2023 r. przez Sprout Social az 66% badanych zadeklarowato, ze
z wiekszym prawdopodobienstwem zakupi produkty marek, ktére buduja swéj wizerunek
wokot postaci réznorodnych pod wzgledem wieku, pochodzenia czy tozsamosci ptciowe;j.
Réwniez firmy coraz czesciej stawiajg na réznorodnosé¢ w swoich kampaniach
marketingowych, ktoérych zadaniem jest nie tylko odzwierciedlenie spotecznego
zréznicowania, ale takze zwrdcenie uwagi nowych grup konsumentow. Ogromna czes¢ tych
dziatan odbywa sie za posrednictwem social mediow.
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Z wiekszym prawdopodobienstwem
zakupie produkty marki, ktéra promuje
réznorodne jednostki (tj. reprezentujace
rézne rasy, tozsamos¢ ptciowa, wiek itd.)

Zdecydowanie nie 4%
Nie 6%
Nie mam zdania - 24%
Tak - 33%

Zdecydowanie tak 33%

Zrédto: www.sproutsocial.com/insights/brand-

diversity-in-social-media

Social media jako sita napedzajaca
inkluzywnosé¢.

W swojej publikacji ze stycznia br,
Shruti Swaroop (2024), reprezentujaca
International Inclusion Alliance,
wymienia szereg wtasciwosci mediow
spotecznosciowych, ktore czynia je
idealnym narzedziem do szerzenia
wartosci DEI.

Pierwsza z nich to globalny zasieg

i szeroka dostepnos¢ mediow
spotecznosciowych. To na tych
platformach jednostki z ré6znych
srodowisk moga sie ze soba
komunikowac i dzieli¢ doswiadczeniami,
niezaleznie od barier geograficznych,
ekonomicznych czy spotecznych.
Kolejng wtasciwoscig mediow
spotecznosciowych, ktora sprzyja
inkluzywnosci, jest zwiekszanie
widocznosci niektérych grup spotecznych,
jak np. osoby z niepetnosprawnoscia.
Poprzez hashtagi, popularne watki (tzw.

trending topics) i tresci tworzone przez
samych uzytkownikow, social media
daja gtos wczesniej marginalizowanym
grupom, ktorych postulaty rzadko ciesza
sie podobng iloscig uwagi w tradycyjnych
mediach.

Ponadto, platformy spotecznosciowe
utatwiajg budowanie spotecznosci online
opartych na wspolnych doswiadczeniach
i tozsamosci. Przestrzen wirtualna
zapewnia poczucie przynaleznosci

i wsparcia jednostkom, ktére w swiecie
niewirtualnym czujg sie odrzucane ze
wzgledu na wyglad, sprawnos¢ fizyczna,
kolor skory, wyznanie czy orientacji
seksualna.

Media spotecznosciowe sg rowniez
sprzymierzencem w edukowaniu

i budowaniu swiadomosci. Platformy
takie jak X, Instagram i Facebook sa
wykorzystywane do udostepniania
tresci edukacyjnych i kampanii
spotecznych, co czyni je idealnym
miejscem do rozprawiania si¢ ze
stereotypami. Influencerzy o réznym
poziomie sprawnosci fizycznej, orientacji
seksualnej czy pochodzeniu, dzielac sie
swoimi osobistymi doswiadczeniami,
obalaja utarte przekonania, dajac
uzytkownikom lepsze zrozumienie

i bardziej trafne postrzeganie réznych
spotecznosci.

Social media petnig takze role
katalizatora dla szeroko rozumianych
dziatan aktywistycznych i rownosciowych,
ktérych celem jest nie tylko zauwazanie
roznic, ale takze celebrowanie ich.
Inicjatyw spoteczne i kulturalne, jak

np. ruchy #BlackLivesMatter i #MeToo,
zdobyty rozgtos dzieki mediom
spotecznosciowym, zwracajac uwage
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na systemowe nierownosci i przyczyniajac
sie do budowania pozytywnej narracji
wokot wartosci DEL.

Za posrednictwem mediow
spotecznosciowych coraz czesciej
weryfikowana jest tez tzw.
odpowiedzialnos¢ korporacyjna. Firmy
realizujg swoje strategie DEI m.in. poprzez
inkluzywne kampanie marketingowe,
prowadzone na platformach
spotecznosciowych. To tam uzytkownicy
obserwuja i rozliczaja organizacje z ich
dziatan na rzecz promocji réznorodnosci

i inkluzywnosci.

Life on Wheelz i Lifespiration, czyli
inkluzywnos¢ z zycia wzieta.

Specyfika medidéw spotecznosciowych
pozwala ustyszec¢ gtosy réoznorodnych,
wczesniej marginalizowanych grup,

a przyktady tego zjawiska mozna mnozyc¢,
rowniez na polskim podworku.

Wojciech Sawicki, influencer

Z niepetnosprawnoscia tworzacy

jako Life on Wheelz, ktorego profile

na Instagramie, Facebooku, TikToku i X
gromadza tagcznie ponad 350 tysiecy
obserwujacych, jest przyktadem

na to, ze media spotecznosciowe s3g
doskonatym inkubatorem réznorodnosci
i inkluzywnosci. Obok Wojtka wskazaé
mozna wielu mniejszych influencerdéw,
dziatajacych w nurcie DEI, ktorzy
nieustannie zyskuja nowe rzesze
odbiorcéw, jak Renata Ortowska
(,Zaniczka”) lub Bogumita Siedlecka-
Goslicka (,,Aniot na Resorach”),
reprezentujace srodowisko osdb

z niepetnosprawnosciag, czy Ane Pizl
(»Ane Ratownica”), reprezentujgca osoby
LGBTQ+.

Czy wiesz, ze...

W ciggu ostatnich kilku lat takze
popularne marki konsumenckie
postawity na media spotecznosciowe

w budowaniu swojego wizerunku wokdt
réoznorodnosci i inkluzywnosci. Reebok
wypuscit kampanie reklamowa, ktdrej
bohaterem byt Sylwester Wilk, sportowiec
poruszajacy sie za pomoca protezy nogi,
a marka Answear.com zrealizowata
projekt “Lifespiration starts here”,

w ktdrym zobaczyliSmy m.in. poruszajgca
sie na wozku edukatorke spoteczng

i trenerke, Izabele Sopalska-Rybak.

Co przyniesie przysztosc?

Najswiezsze prognozy, dotyczace mediow
spotecznosciowych, wskazuja, ze tysigce
obserwujacych czy dziesiatki polubien
stana sie mniej istotne niz autentycznosé¢
i zaangazowanie mniejszych spotecznosci
uzytkownikéw, ktorych tacza wspdlne
wartosci Finneran (2024). Rosnaca
pozycja mikro-influencerdéw, budujacych
wieksze poczucie wspolnoty i intymnosci
ze swoimi obserwujgcymi, idzie w parze

z koniecznoscig tworzenia unikalnych,
spersonalizowanych tresci, ktére
zarezonuja z potrzebami konkretnych
grupy uzytkownikow, wywotujac
merytoryczne dyskusje i autentyczne
interakcje. Ponadto, pojawienie sie

tresci generowanych przez sztuczng
inteligencje najprawdopodobniej spotka
sie z réznym odbiorem réznych grup
uzytkownikow, w zaleznosci od ich wieku,
pochodzenia czy poziomu wyksztatcenia
Hootsuite (2024). Wyglada na to, ze
prawdziwym wzywaniem dla obszaru
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DEI stanie sie zauwazanie i odpowiadanie
na indywidualne potrzeby mniejszych
spotecznosci online, przy jednoczesnym
celebrowaniu ich réznorodnosci

i pielegnowaniu prawdziwej inkluzywnosci
ponad réznicami. Wykorzystanie
potencjatu mediow spotecznosciowych
do budowania osobistych relacji

i prawdziwego zaangazowania ze

strony uzytkownikoéw daje szanse

na ksztattowanie bardziej empatycznego,
swiadomego réznic spoteczenstwa,

w ktoérym réznorodnosc¢ postrzegana
jest jako atut i sita napedowa, nadajaca
kierunek zmianom na lepsze
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Standard WCAG jako strategia
w rozwoju firmy w internecie.

Wiele osdb zwigzanych z marketingiem w sieci, w tym z kampaniami w social mediach
oraz designem, styszato o tajemniczo brzmigcym skrocie WCAG. Niewielu kojarzy go jednak
z korzysciami, jakie przynosi biznesowi. Wprowadzenie standardu WCAG (Web Content
Accessibility Guidelines) w tresciach internetowych jest obecnie nie tylko trendem, ale
takze wymogiem ptyngacym z przepisdéw prawa, o ktérych jeszcze niewielu z nas wie.

tukasz Wolff

Od ponad 12 lat zwigzany zawodowo

z marketingiem internetowym,
kampaniami contentowymi

i projektowaniem w duchu digital first.
Wtasciciel Sigmeo wspodtpracujacy

z agencjami reklamowymi i markami

w zakresie planowania, analizy

i optymalizacji wielokanatowych kampanii
digitalowych oraz designu.

Wyktadowca akademicki, doradca,
szkoleniowiec. Doradza oraz przeprowadza
audyty w zakresie dostepnosci cyfrowe;.
Tworzy oraz dostosowuje

strony internetowe do wymagan WCAG.

Z tego artykutu dowiesz sie:

* czym jest WCAG,

» kogo przepisy prawa zobowigzujg do stosowania WCAG,

« jakie grupy uzytkownikow korzystaja z WCAG,

» dlaczego warto wtaczy¢ standard WCAG do strategii swojej firmy.
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Co to jest WCAG?

Web Content Accessibility Guidelines
(WCAG) to zbiér miedzynarodowych
wytycznych dotyczacych dostepnosci
serwisow internetowych i aplikacji
mobilnych. Odnosi sie do tresci,
dzwiekdw, obrazow, kodu i znacznikdw.
WCAG stworzone zostato przez
konsorcjum W3C (World Wide Web
Consortium) w celu ustanowienia
jednolitych standardéw projektowania
stron www i aplikacji webowych, tak
aby byty one dostepne dla wszystkich
uzytkownikow niezaleznie od poziomu ich
sprawnosci fizycznej i psychicznej.

Zasady WCAG 2.1

Standard WCAG opiera sie na 4 zasadach:
postrzegalnosé, funkcjonalnosce,
zrozumiatos$é, kompatybilnosc¢. Sg one
podzielone na 13 wytycznych, a te —

na kryteria sukcesu.

1. Postrzegalnos¢ - spraw, by
uzytkownicy mogli korzystac ze strony
internetowej lub aplikacji za pomoca
dostepnych dla nich zmystow.

Jak to zrobic¢?

+ dodaj alternatywy tekstowe dla
tresci nietekstowych (np. opis
alternatywny do zdjec i grafik),

+ dodaj transkrypcje tekstowe
materiatow audio i filmow,

* tworz napisy i audiodeskrypcje
do filmow,

« zachowaj logiczng strukture tresci
(nagtéwki, listy itp.),

» stosuj kolory tekstu, ktére sg
wyraznie widoczne na kolorze tta,

« dbaj o czytelnos¢ i widocznosé
tresci i funkcji, gdy rozmiar tekstu
zostanie zwiekszony o0 200%,

* nie publikuj obrazéw tekstu,

» dbaj o responsywnos¢ -
automatyczne dostosowywanie
sie widoku do szerokosci ekranu
urzadzenia uzytkownika.

2. Funkcjonalnosé — pomoz klientom
znajdowac i uzywac tresci oraz funkcji,
niezaleznie od tego, jak nawiguja (za
pomoca klawiatury, myszy, czy innych
urzadzen).

Jak to zrobic¢?

» ustaw mozliwosc¢ obstuzenia
wszystkiego za pomoca samej
klawiatury,

+ daj opcje odtwarzania,
wstrzymywania i zatrzymywania
poruszajace sie tresci,

* usun migajace tresci i umozliw
wytaczanie ruchomych elementow
przez uzytkownika,

+ wstaw link pozwalajacy
przeskoczy¢ szybko do tresci
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(,przejdz do tresci”),

* buduj zrozumiate i pasujace
do tresci tytuty stron,

« wstawiaj zrozumiate linki, ktorych
tres¢ wyraznie mowi, dokad
prowadza,

« wstawiaj nagtéwki, ktore jasno
opisuja tresci i etykiety jasno
opisujace co wpisa¢ w dane pole
formularza.

3. Zrozumiatos¢é — pozwol tatwo
zrozumiec¢ tresci i sposdb dziatania strony.
Jak to zrobic¢?

» stosuj prosty jezyk,

* wyjasniaj skroty i akronimy,

« okreslaj w kodzie strony/aplikacji
w jakim jezyku jest jej tresc,

« dbaj o spojny wyglad i dziatanie
elementéw na wszystkich
podstronach,

» stosuj widoczne i zrozumiate
etykiety przy kazdym polu
formularza,

» stosuj dostepne i zrozumiate
komunikaty btedow w formularzach
i podpowiedzi jak je poprawic.

4. Kompatybilnosé - sprawiaj, by tresci
i funkcje dziataty poprawnie w réznych
programach (np. przegladarkach
internetowych oraz czytnikach ekranu
0s6b niewidomych). Jak to zrobic¢?

» stosuj prawidtowy kod, zgodny ze
standardem sieciowym HTML,

« stosuj dostepne dla uzytkownikéw
korzystajacych z technologii
asystujacych informacje o statusie/
stanie,

» umozliwiaj zgtaszanie przez
technologie asystujace
pojawiajacych sie waznych
komunikatéw czy okien modalnych.

Co w prawie piszczy?

Obecnie na mocy ustawy z dnia 4
kwietnia 2019 r. o dostepnosci cyfrowej
stron internetowych i aplikacji mobilnych
podmiotdéw publicznych obowiazujgcym
standardem jest WCAG 2.1 obligatoryjnie
musza go spetnia¢ podmioty publiczne.
Takze postepowania publiczne, nawet jesli
kierowane sg do wykonawcow z sektora
prywatnego, wymuszajg stosowanie
standardu WCAG 2.1 w projektowaniu
produktéw i ustug cyfrowych. Lada
moment jednak na mocy tzw. tzw.
Europejskiego Aktu o Dostepnosci (EAA)
od dnia 29 czerwca 2025 r. standard
WCAG obejmie takze sektor prywatny,
jesli prowadzi dziatalnos$¢ zwigzang

m.in. z e-commerce. Dlatego standard
WCAG powinien juz dzis by¢ oswajany

w prywatnych organizacjach.

Czy WCAG jest tylko dla osob
niewidomych?

Potocznie WCAG kojarzony jest ze
srodowiskiem osdb niewidomych lub
szerzej — 0sOb z niepetnosprawnosciami.
Nie kazdy z nas wie, ze iepetnosprawnosc¢
nie jest zjawiskiem marginalnym. Na
catym swiecie zyje ponad miliard ludzi
z jakims rodzajem niepetnosprawnosci,
w Europie jest to ok. 80 miliondw oséb,
a w Polsce szacuje sie, ze ta liczba waha
sie od 5 do 7,5 miliona. Ale WCAG to nie
tylko osoby z niepetnosprawnosciami.
Z WCAG korzysta takze:
e 2,2 miliarda ludzi z zaburzeniami
widzenia,
* 4-8% dzieci i mtodziezy w spektrum
ADHD,
* 10% Polakow z dysleksja,
* 13% Polakow z zaburzeniami
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lekowymi,
» 15% Polakow z depresjg lub stanami
depresyjnymi,
* 26% Polakow powyzej 60 roku
zycia.
Docelowo wielu z nas w okresie pdznej
dojrzatosci i starosci takze skuteczniej
i bardziej komfortowo korzystac¢ bedzie
z serwisow internetowych, ktore sg
dostepne cyfrowo.

Wptyw dostepnosci na uzytkownikow
w ujeciu UX i SEO.

Dla projektantéw User Experience i osob
odpowiedzialnych za SEO (Search Engine
Optimization) zasady WCAG powinny by¢
tak samo wazne, jak heurystyki Nielsena
czy wytyczne SEO. BigTechy, takie jak
Google i Meta, takze promujg dostepnos¢
cyfrowa i dzi$ WCAG ma bezposrednie
przetozenie na pozycje naszej strony

w wyszukiwarce oraz skutecznosc¢
naszych reklam w internecie. Sposroéd
49 kryteriéw sukcesu WCAG na poziomie
AA wiekszos$¢ pokrywa sie z czynnikami
wptywajgcymi na SEO oraz UX. Jednym
z przyktadow jest druga heurystyka
Nielsena ,Zachowaj zgodnos¢ pomiedzy
systemem a rzeczywistoscig” spojna

z trzecig zasadg WCAG ,,Zrozumiatosc™.

Obie w skrocie mozna by podsumowac
stowami ,unikaj zargonu”. W praktyce
chodzi w niej o to, aby tres¢ na stronie
byta zrozumiata dla kazdego naszego
uzytkownika. O ile to mozliwe, powinno
sie unikac¢ enigmatycznych i technicznych
okreslen, a gdy jest to konieczne -

doda¢ wyjasnienie trudnych zwrotow

w prostych stowach. Analizujgc 200
czynnikdw Google majacych wptyw

na pozycjonowanie stron w wyszukiwarce,
takze znajdujemy powigzanie

z wytycznymi standardu WCAG.
Przyktadem wspdlnych wytycznych moze
byc:

* responsywnosc strony, czyli jej
dobra czytelnos¢ dla réznych
urzadzen, w tym mobilnych),

e poprawne stosowanie znacznikéw
HTML, jak nagtowki czy wtasciwe
opisy elementow, ktére nie tylko
pomagaja w optymalizacji),

+ kontrast na stronie internetowej,
ktéry odgrywa istotna role
w czytelnosci dla wszystkich
uzytkownikow.

4 kroki, od ktorych warto zacza¢
wdrazanie standardu WCAG.

Wprowadzenie standardu WCAG jako
elementu strategii rozwoju firmy
powinno by¢ priorytetem, ktory nie
generuje dodatkowych kosztow, a moze
zdecydowanie je obnizyc¢ i zwiekszy¢
rozpoznawalnos$é marki i skutecznosé
dotarcia do uzytkownikow w sieci.
Od czego warto zacza¢ wprowadzanie
do naszej firmy tych standardow i nie
ponosi¢ przy tym kosztéw?

1. Przeprowadz analize swojej

strony internetowej pod katem
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najwazniejszych wytycznych WCAG.

2. Wdrazaj stopniowo -
skonsultuj z ekspertem
WCAG, ktére rozwigzania nie
wymagajg znaczacych zmian
programistycznych, a znaczaco
poprawig dostepnosc¢ strony.
Mozecie zaczac od poprawy
kontrastu, ulepszenia czytelnosci
tekstu czy dodania alternatywnych
opiséw dla multimediéw, a dopiero
pozniej podejmowac bardziej
zaawansowane kroki.

3. Stosuj wtasciwe narzedzia
i techniki, w tym korzystaj
z darmowych lub niskokosztowych
wtyczek i aplikacji, ktére znaczaco
przyspiesza proces identyfikacji
i naprawy problemow zgodnosci ze
standardem WCAG.

4. Edukuj wspotpracownikow —
dostepnosci strony internetowej
nie da sie zrobi¢ raz na zawsze.
Wymaga ona swiadomosci
pracownikéw tworzgcych tresci
i publikujacych je w serwisie, np.

w zakresie stosowania wtasciwych
nagtowkow czy opiséw obrazow.

WCAG to tylko maty wycinek
podstawowych standardéw przy
optymalizacji strony pod wyszukiwarke
Google. Podobnie z tworzeniem strony

i aplikacji webowych. Dla programistow
zasady te obowiazujg juz od prawie 25
lat (pierwsza wersja standardu WCAG
1.0 zostata opublikowana w roku 1999).
Dla dziatow promocji WCAG zaczat miec
znaczenie od 2022, odkad jego wytyczne
zostaty zaimplementowane do promocji
kampanii reklamowych. Wierze, ze

dla Twojej organizacji WCAG stanie sie
elementem strategii marketingowej juz
dzis, nie czekajac na regulacje prawne,
ktore nadejda w ciggu paru kolejnych lat

Bibliografia:
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/882 z dnia 17 kwietnia 2019 r. w sprawie

wymogow dostepnosci produktdw i ustug.

Chcesz poszerzyc
wiedze o
dostepnosci
cyfrowej?

Zapisz sie na kurs:
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O technologiach pozwalajacych
normalnie zyc.

Rozmowa z Wojciechem Sawickim - influencerem, tworca ,,Life on Wheelz”

Wojtek Sawicki, mimo trudnosci ruchowych, dzieki nowoczesnej technologii, jak eye-tracker
i wozek elektryczny sterowany ruchem ust, prowadzi aktywne zycie. Technologia nie tylko
utatwia mu codzienne funkcjonowanie, ale réwniez pozwala na petne uczestnictwo w zyciu
spotecznym i kulturalnym. Wojtek marzy o dalszym postepie technologicznym, ktory uczyni
Swiat bardziej inkluzywnym dla oséb z niepetnosprawnosciami. Jego historia podkresla
znaczenie dostepnosci i projektowania uniwersalnego w przestrzeni publicznej. Opowiesc¢
Wojtka wskazuje na potencjat technologii w pokonywaniu barier i otwieraniu nowych
mozliwosci dla oséb z roznorodnymi niepetnosprawnosciami.

Wojciech Sawicki

Influencer z misja, tworca Life on
Wheelz, aktywista na rzecz osob

z niepetnosprawnosciami. Byty naczelny
portalu muzycznego Porcys. Cierpi

na dystrofie miesniowa Duchenne’a,
rzadka genetyczng chorobe, prowadzaca
do catkowitego zaniku miesni. Mimo
postepujacej choroby ukonczyt filozofie
na Uniwersytecie Gdanskim.

Obstugujac komputer za pomocg eye-
trackera, stworzyt kwitngcg muzyczna
spotecznosc i poznat swoja zone, Agate.
Swoja dziatalnoscig tamie stereotypy

i inspiruje setki tysiecy ludzi.

Z tego artykutu dowiesz sie:

» jakie rozwigzania technologiczne wykorzystuje Wojciech Sawicki, by normalnie zy¢,

» jak wozki bez kot i sterowanie myslami moga zmieni¢ zycie w niedostepnym swiecie,
» czy robotyzacja jest przysztoscia ustug na rzecz inkluzji oséb z niepetnosprawnosciami?
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Z jakimi wyzwaniami wiaze sie
Twoje codzienne funkcjonowanie
i w jaki sposob wspiera Cie w tym
technologia?

Zmagam sie gtownie z trudnosciami
ruchowymi — na obecnym etapie choroby
nie jestem w stanie recznie obstugiwacé
komputera. Tutaj utatwia mi zycie
eye-tracker, ktéry sledzi ruch moich
gatek ocznych i przektada go na wybér
poszczegbdlnych elementéw na ekranie,
dzieki czemu korzystam z komputera tak,
jak przecietny uzytkownik. Natomiast jesli
chodzi o przemieszczanie sie, pomaga mi
wozek elektryczny, sterowany za pomoca
ruchu ust. Moge decydowac¢ o kierunku
jazdy, ale to niedoskonate rozwigzanie,
bo jestem narazony na réznego rodzaju
urazy ust czy twarzy, dlatego docelowo
chciatbym mie¢ woézek sterowany oczami.

Czyli kluczowa role w Twoim zyciu
odgrywa technologia eye-trackingu?

Zdecydowanie! Eye-tracker pozwala

mi sie pisa¢ szybciej i z mniejszym
wysitkiem, zwtaszcza w kontekscie
klawiatury ekranowej. Dodatkowo, dzieki
podpowiedziom, moge klika¢ cate wyrazy,
co bardzo utatwia mdj proces pisania.
Wtasnie pisze ksigzke za pomoca wzroku.
Moge powiedziec, ze najsilniejsze miesnie,
jakie mam w organizmie, to miesnie oczu.
One sg wytrenowane jak kulturysci.
Problem tylko w tym, ze eye-tracker

nie dziata dobrze na telefonach
komorkowych. Musze obstugiwac gtéwnie
laptopy i komputery, nie mam dostepu

do pewnych aplikacji, ktére sg dostepne
tylko na smartfonach. Chciatbym, zeby to
sie zmienito w najblizszych latach.

A co z oddychaniem lub zywieniem?
Czy tu rowniez wspomagaja Cie jakies
urzadzenia?

Tak, uzywam pompy zywieniowej, ktora
pomaga mi sie odzywiaé. Jest tatwa

w obstudze, moge wziac ja na spacer.
Dodatkowo takie urzadzenie pozwala
ustawi¢ szybkos$¢ podazy jedzenia, nie
ma potrzeby sprawdzanie ani recznego
podawania jedzenia. To duze utatwienie
dla mnie i moich opiekundw.

Poza tym 24 godziny na dobe korzystam
z respiratora. Dzieki niemu czuje sie
bezpieczniej, jestem silniejszy i lepigj
dotleniony. Pierwsze respiratory

byty wielkie, ale na przestrzeni lat
dostrzegtem miniaturyzacje sprzetu.
Kiedys z respiratorem nie dato sie

wyjsc gdziekolwiek, a dzi$ jest to sprzet
wielkosci tostera. Bateria wystarcza na 8
godzin, co daje mozliwos¢ wyjscia z domu
i doswiadczania $wiata zewnetrznego.

Zmniejszanie sie rozmiaru sprzetéw
medycznych to trend, ktory pozwala mi
w wiekszym stopniu korzystac¢ z zycia.
Dostrzegam w tym wielka szanse dla
0osOb w mojej sytuacji zdrowotne;.
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Tym sposobem przeszliSmy do tematu
dostepnosci poza domem. Jak
oceniasz dostepnosc¢ przestrzeni
publicznej w Polsce? Dostrzegasz
zmiany na lepsze?

Na przestrzeni mojego zycia widze, ze
idzie ku lepszemu. Kiedys$ ocenitbym
dostepnos¢ w miejscach publicznych

na dwa na szes¢, teraz — dobre cztery.
Oczywiscie nie jest idealnie. Czestym
problemem nie jest brak sprzetu. Sprzet,
taki, jak windy dla niepetnosprawnych czy
schodotazy, czesto jest na wyposazeniu.
Problemem natomiast bywa to, ze rzadko
sie z niego korzysta, w zwigzku z czym
jest niesprawny, nieserwisowany albo
brakuje osob, ktore potrafig go obstuzyc.

Tutaj widze przysztos¢ w projektowaniu
uniwersalnym, czyli tworzeniu
architektury i rozwiazan, ktoére nie

sg przeznaczone tylko dla oséb

z niepetnosprawnoscia, ale sg dostepne
dla wszystkich i w zwigzku z tym sg
regularnie uzytkowane i serwisowane.

Mysle, ze ten watek pokazuje nam

tez niedoskonatos¢ technologii, ktora
powinna by¢ niezalezna od cztowieka,
czyli nie powinna wymagac¢ udziatu
osoby trzeciej.

Doktadnie. Ja np. na co dzien korzystam
z podnosnikéw, ktére pozwalajg mi
przesadzac sie z miejsca na miejsce i sg
obstugiwane za pomoca pilota, wiec nie
wymagajg uzycia sity przez osobe trzecia.

Czuje, ze to tez jest jeden z trendow
w obszarze technologii. By¢ moze
kiedys beda dostepne urzadzenia, ktore

catkowicie wyeliminujg komponent ludzki
i potrzebe uzycia sity fizycznej w opiece
nad takimi osobami, jak ja. Wedtug
zasady: minimum wysitku, maksimum
skutecznosci.

A jak wyglada Twdj udziat

w wydarzeniach kulturalnych

czy rozrywkowych? Czy s3 jakies
rozwiazania, ktore mogtyby Ci utatwic
zycie?

Najgorzej jest w restauracjach

i pubach. Centra handlowe z reguty

sg dostosowane. Kina teoretycznie
rowniez, ale miejsca dla widzow

z niepetnosprawnoscia znajduja sie pod
samym ekranem, co jest nie do konca
komfortowe. Ogladanie filmow na duzym
ekranie, ktory znajduje sie metr przed
Twoimi oczami, jest dosy¢ ucigzliwe.
Sytuacja na festiwalach muzycznych

tez wyglada roznie. Oczywiscie te duze
festiwale, ktére majg renome i procedury,
sg bardziej dostosowane, ale wciagz

jest to wyzwanie, choc¢by ze wzgledu

na uksztattowania terenu, ktére bywa
istotne przy tego typu imprezach. Tutaj
dobrym rozwigzaniem bytyby swojego
rodzaju transportery, takie, jak np.

na lotniskach czy polach golfowych.

Marzy mi sie rowniez przysztosc, w ktorej
wozki nie beda potrzebowaty kot. Zamiast
tego beda np. unosi¢ sie lekko nad ziemia.
To pozwolitoby unikngé¢ problemow
zwigzanych z uksztattowaniem terenu.
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Faktycznie, ale to bardzo
futurystyczna wizja. No wtasnie,
skoro juz jestesmy przy futurystyce.
Jak musiatby wyglada¢ swiat pod
wzgledem technologii, zeby byt dla
Ciebie inkluzywny i w stu procentach
dostepny? Tak, zebys mogt by¢
catkowicie samodzielny?

Pierwsza mysl to zdecydowanie
wspomniane juz wozki bez két. Poza

tym licze na robotyzacje, ktéra moze
utatwic¢ asystencje osobistg, bo wcigz jest
niewiele osob przygotowanych do pracy
w tej branzy. Robotyzacja oraz takie
wynalazki, jak egzoszkielety, nowoczesne
protezy czy inne uzupetnienia ciata,
dostosowane do réznych typow
niepetnosprawnosci, powinny
zdecydowanie utatwi¢ nam pewne
czynnosci.

Moje kolejne marzenie to sterowanie
sprzetem za pomoca mysli. Interesuja
mnie eksperymenty typu Neuralink,

czyli wszczepianie do moézgu cztowieka
implantu, ktéry pozwolitby na sterowanie
urzadzeniami za pomoca pracy umystu.
Takie rozwigzanie bardzo utatwitoby mi
zycie. Oczywiscie zdaje sobie sprawe

z tego, ze zanim takie urzadzenia beda
przystepne cenowo, czeka nas dtuga
droga. Podejrzewam tez, ze utrzymanie
odpowiedniego poziomu koncentracji
mysli, potrzebnego, zeby wykona¢ dang
czynnosc¢, moze by¢ meczace. Mimo to
uwazam, ze dostepnosc¢ tego rodzaju
urzadzen mogtaby catkowicie zmienic
zycie wielu oséb z niepetnosprawnoscia.
Zwtaszcza, jesli bytyby uniwersalne

i dostepne w dobrej cenie.

Kolejna rzecz to samochod autonomiczny,
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czyli taki rodzaj indywidualnego srodka
transportu, ktorym nie musiatbym
kierowac, ale bytby bezpieczny. Mégtbym
mie¢ wtedy petng swobode co do tego,
gdzie sie poruszam. Co$ pieknego.
Natomiast w kontekscie bardziej
systemowych rozwigzan uwazam, ze to,
co znacznie utatwitoby funkcjonowanie
osobom z niepetnosprawnosciami, to
automatyzacja procesu asystenckiego
oraz réznego rodzaju ustug. Sadze, ze
przysztoscia branzy, jaka jest opieka nad
osobami ze szczegdlnymi potrzebami, sg
wtasnie innowacje w obszarze asystencji.
Zapotrzebowanie na asystencje osobistg
jest ogromne i musimy mie¢ swiadomos¢,
ze te potrzeby dotycza nie tylko oséb

z niepetnosprawnoscig. W starzejacym
sie spoteczenstwie wytania sie nowa,
coraz liczniejsza grupa zainteresowana
ustugami asystenckimi — seniorzy. Nawet,
jesli uruchomimy powszechny program
asystencji, to podejrzewam, ze w obecnej
sytuacji brakowatoby ludzi do obstugi
tego systemu. Z kolei rozwdj ustug
asystenckich poprzez ich robotyzacje
oraz potaczenie zautomatyzowanych
rozwigzan z komponentem ludzkim
mogtby wydoby¢ potencjat wielu

0sob, firm i instytucji. Dostawcy ustug
asystenckich mogliby cieszyc sie
zyskami na wiekszg skale, jednoczesnie
dbajac o jakos¢ i konkurencyjnosc¢
swoich dziatan. Odbiorcy natomiast
zyskaliby mozliwos¢ petniejszego
uczestnictwa w zyciu spotecznym czy
zawodowym, dzielac sie swoim, dotad
niewykorzystanym potencjatem. Dzigki
temu mieliby$my szanse ksztattowac
bardziej Swiadome, empatyczne

i inkluzywne spoteczenstwo, ktére nie

tylko jest otwarte na réznorodnosé, ale
potrafi z niej madrze korzystaé

Wystuchaj catej
rozmowy z Wojtkiem
Sawickim o
technologiach tutaj:
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Accesibility warunkiem
Zrownowazonego rozwoju

Gdy nasi przodkowie zasiedlili jaskinie, szczytem dostepnosci byta jaskinia z odpowiednio
szerokim wejsciem, poprawna cyrkulacja powietrza, niezamieszkana przez zadnego
drapieznika. Na przestrzeni wiekow zmieniato sie znaczenie pojecia dostepnosc¢ i podejscie
do niego. Gdzie jestesmy i dokad zmierzamy z tematem accessibility?

Piotr Todys

Entuzjasta uniwersalnego projektowania rozumianego,
nie tylko jako ksztattowanie wspolnej przestrzenie dla
wszystkich uzytkownikow, ale takze jako narzedzia

do wtgczania osob z niepetnosprawnosciami w zycie
spoteczne. Cztonek Rady Dostepnosci przy Ministrze
Funduszy i Polityki Regionalnej. Wspotzatozyciel i Prezes
Fundacji TUS (1993)

Matgorzata Peretiatkowicz-Czyz

Cztonkini Zarzadu Fundacji TUS, cztonkini Zespotu do spraw
weryfikacji wnioskéw o nadanie statusu podmiotu
dokonujacego certyfikacji dostepnosci przy Ministerstwie
Funduszy i Polityki Regionalnej, trenerka z ukoriczong
szkotg Treneréw Stowarzyszenia Treneréw Organizacji
Pozarzadowych, audytorka z dorobkiem kilkuset audytow,
wspotautorka standardu dostepnosci dla placowek stuzby
zdrowia.
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Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiegj

z dnia 2 kwietnia 1997 roku zawiera zapis,
ze ,nikt nie moze by¢ dyskryminowany

w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”.
Konstytucja nigdzie w swej tresci nie
odwotuje sie do pojecia dostepnosci,
stad tez do XXI wieku wiekszos¢ osbb

i instytucji w Polsce nie uwzgledniata
dostepnego srodowiska jako kluczowej
kwestii gwarantowania rownosci
obywateli_ek. Pierwsze zapisy dotyczace
dostepnosci odnosity sie do dostepnosci
architektonicznej i zostaty zawarte

w Rozporzadzeniu Ministra Infrastruktury
z dnia 12 kwietnia 2002 roku w sprawie
warunkow technicznych, jakim powinny
odpowiadac budynki i ich usytuowanie.

Wyrownag¢ szanse.

Byt rok 2006. Zgromadzenie Ogolne

Organizacji Narodow Zjednoczonych

na szescdziesiatej pierwszej sesji

w grudniu 2006 roku przyjmuje Konwencje
o prawach osob niepetnosprawnych.
Kwestii dostepnosci zostaje poswiecony
jeden z artykutéw dokumentu - artykut
9. zobowigzujacy Panstwa miedzy innymi
do podjecia stosownych krokéw ,celem
zapewnienia osobom niepetnosprawnym
dostepu, na rownych zasadach

z innymi obywatelami, do srodowiska
fizycznego, transportu, informacji

i komunikacji miedzyludzkiej, w tym
technologii i systemow komunikacyjnych
i informacyjnych, oraz do innych
udogodnien i ustug oferowanych catemu
spoteczenstwu, zarowno w srodowiskach
miejskich, jak i wiejskich”.

Unia Europejska, w 2008 roku, podejmuje
Rezolucje Rady Unii Europejskiej

i przedstawicieli rzadow panstw
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cztonkowskich, zebranych w Radzie
z dnia 17 marca 2008 roku w sprawie
sytuacji oséb niepetnosprawnych w Unii
Europejskiej. Rezolucja podkresla, ze
»~dostepne budownictwo, transport oraz
technologie informacyjne i komunikacyjne,
zarowno w rejonach miejskich, jak
i wiejskich, sg kwestig kluczowa
w budowaniu spoteczenstwa, ktére
zapewnia prawdziwy dostep do réownych
praw, oferujgc swoim obywatelom
rzeczywistg autonomie i $rodki
do prowadzenia niezaleznego i aktywnego
zycia gospodarczego i spotecznego. Taka
dostepnos¢ stanowi sam fundament
integrujacego spoteczenstwa opartego
na niedyskryminacji”. Rezolucja nawotuje
panstwa cztonkowskie i Komisji miedzy
innymi do ,ratyfikacji i zawarcia,
a nastepnie wprowadzenia w zycie
Konwencji ONZ, w tym takze poprzez
wspolne europejskie rozwigzania
w ramach spojnego i skoordynowanego
podejscia do wprowadzania w zycie
Konwencji ONZ”. Konwencje ratyfikuje
Unia Europejska w dniu 23 grudnia 2010
roku, a 6 wrzesnia 2012 roku Polska.
Po tym czasie Unia Europejska
wprowadza kolejne regulacje dotyczace
zapewnienia dostepnosci, w tym dwie
najwazniejsze:
» Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/2102
z dnia 26 pazdziernika 2016 roku
w sprawie dostepnosci stron
internetowych i mobilnych aplikac;ji
organow sektora publicznego
(2.12.2016 L 327/1);
» Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/882
z dnia 17 kwietnia 2019 roku

w sprawie wymogoéw dostepnosci
produktéw i ustug (7.6.2019 L
151/70).

Dostepnosé z plusem.

Po ratyfikowaniu przez Polske Konwencji
ONZ przygotowany i wdrazany w zycie
zostaje Program Dostepnos¢ PLUS.
Program jest pomystem na kompleksowa
zmiane w kwestii dostepnosci. ,,Jego
celem jest zapewnienie swobodnego
dostepu do dobr, ustug oraz mozliwosci
udziatu w zyciu spotecznym i publicznym
0sOb o0 szczegbdlnych potrzebach.
Koncentrujemy sie na dostosowaniu
przestrzeni publicznej, architektury,
transportu i produktéw do wymagan
wszystkich obywateli”. Przewidywano,
ze realizacja Programu kosztowac¢ bedzie
okoto 23 miliardy ztotych w latach 2018-
2025. Gtownymi zrodtami finansowania
sag fundusze europejskie oraz publiczne
srodki krajowe (budzet panstwa, srodki
jednostek samorzadu terytorialnego,
srodki PFRON). Jasne jest, ze nie

ma w Polsce takich pieniedzy, ktore
zapewnity by dostepnos¢ w catym kraju.
A i czasu potrzeba znacznie wiecej.

Certyfikowana dostepnosé.

Jako element realizacji programu
Dostepnos$¢ Plus zostajg opracowane
i wprowadzone do porzadku prawnego
Polski dwa kluczowe dla kwestii
dostepnosci akty prawne:
+ Ustawa z dnia 4 kwietnia 2019
roku o dostepnosci cyfrowej stron
internetowych i aplikacji mobilnych
podmiotow publicznych;
* Ustawa z dnia 19 lipca 2019 roku
0 zapewnianiu dostepnosci osobom
ze szczegblnymi potrzebami.
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Obie ustawy dotycza podmiotéw
publicznych i w chwili obecnej sg
poddawane procesowi ewaluacji. Ustawa
z dnia 19 lipca 2019 roku o zapewnianiu
dostepnosci osobom ze szczegdlnymi
potrzebami wprowadza do porzadku
prawnego pojecie certyfikacji dostepnosci
dedykowane podmiotom prywatnym

i organizacjom pozarzadowym. Sytuacja
jednak dosc¢ szybko ulegnie zmianie —
dostepnos¢ zacznie obowigzywac réwniez
podmioty prywatne. Polska zobowigzana
jest do implementacji do prawa krajowego
dyrektywy Parlamentu Europejskiego

i Rady (UE) 2019/882 z dnia 17 kwietnia
2019 roku w sprawie wymogow
dostepnosci produktow i ustug (Dz.

Urz. UE L 151z 07.06.2019, str. 70) (tzw.
Europejski Akt o Dostepnosci, ang.
European Accessibility Act).
Przygotowany zostat projekt ustawy

0 zapewnianiu spetniania wymogow
dostepnosci niektérych produktéw i ustug
przez podmioty gospodarcze. Wraz

z jego przyjeciem kredyty z Funduszu
Dostepnosci stang sie dostepne dla
podmiotéw prywatnych. By¢ moze
pozyskanie certyfikatu dostepnosci, po
wydatkowaniu kredytu, pozwoli na jego
czesciowe umorzenie.

Jednoczesnie program Dostepnos$¢ Plus
to realne srodki na poprawe dostepnosci
podmiotéw wybranych typéw. Srodki
zostaja ukierunkowane miedzy innymi

na przychodnie, szpitale, uczelnie wyzsze
czy sady. Zgodnie z planami srodki
sukcesywnie beda kierowane do kolejnych
podmiotow.

Dostepnos¢ znaczy rownosc.

Dzisiaj mowienie o rownosci w kontekscie
ptci, wydaje sie oczywiste. Jednak
rownosc¢, rozumiana jako rézne
wymiary dostepnosci dla oséb

z niepetnosprawnoscia, nie jest juz tak
oczywista. Ci, ktorzy realizujg projekty
finansowane ze srodkdéw unijnych,
przyzwyczaili sie juz, ze jednym tchem
wymienia sie zasade rownosci szans

i niedyskryminacji oraz zasade réwnosci
kobiet i mezczyzn. Ostatnia wersja
Wytycznych dotyczacych realizacji
zasad rownosciowych w ramach
funduszy unijnych na lata 2021-2027
definiuje dostepnosc jako ,mozliwosc
korzystania z infrastruktury, transportu,
technologii i systemow informacyjno-
komunikacyjnych oraz produktow i ustug.
Pozwala ona w szczegdlnosci osobom

z niepetnosprawnosciami i osobom
starszym na korzystanie z funduszy

na zasadzie rownosci z innymi osobami.
W przypadku projektow realizowanych
w polityce spojnosci, dostepnosc
oznacza, ze wszystkie ich produkty

(w tym takze udzielane ustugi) moga
by¢ wykorzystywane (uzywane) przez
kazda osobe”. Na przyktad materiaty
szkoleniowe musza by¢ dostepne dla
0sOb z niepetnosprawnoscia wzroku.
Wagon tramwaju musi umozliwiaé
samodzielne dostanie sie do srodka
osobie poruszajacej sie na wozku. Kasa
kolejowa powinna by¢ wyposazona

w system ttumacza jezyka migowego
on-line, pozwalajacy na potaczenie

sie na odlegtos$¢ z biurem ttumaczen.
Wytyczne rownosciowe sg ,prawem”
dla realizatorow projektow unijnych,
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~regulacja” o ograniczonym zasiegu, za
to o duzej sile razenia i duzej gtebokosci
zmiany.

Dostepnos¢ wystandaryzowana.

Standardy dostepnosci majg w Polsce
rozne zrodta. Poza wytycznymi

do projektéw unijnych znajdziemy je takze
w rozwigzaniach wprowadzanych przez
miasta. Zwykle wtedy wprowadzane sa
zarzadzeniem prezydenta i obowigzuja
przy realizacji miejskich inwestycji. Bodaj
pierwszym w Polsce byty Standardy
Dostepnosci Dla Miasta Gdyni —
catosciowe ,wytyczne do projektowania
i zagospodarowania przestrzeni
publicznych w obrebie miasta Gdyni

w celu wdrozenia rozwigzanh przyjaznych
wszystkim uzytkownikom przestrzeni

o zroznicowanych ograniczeniach

w mobilnosci i percepcji, w tym osobom
Z niepetnosprawnosciami oraz osobom
starszym”. Poza Gdynig swoje standardy
maja takze Warszawa, £6dz, Wroctaw.
Sa tez w Polsce ,,branzowe” standardy:
szpitali, sgdow czy szkdt. Ministerstwo
Rozwoju i Technologii firmuje Budowalne
ABC, ktorego czesc¢ stanowia standardy
projektowania budynkow dla oséb

Z niepetnosprawnoscia.

Wszystkie standardy odwotuja sie

do projektowania uniwersalnego,

O rozbieznosciach i standardach
dostepnosdéi przeczytasz tutaj:

Agnieszka Piérkowska
Z widokiem na przysztosc.

Osoby w wieku senioralnym rzadza.
Cala Europa bardzo szybko sie starzeje.
Polska jest jednym z najszybciej

starzejacych sie panstw Unii Europejskiej.
Okoto 2050 roku, oséb powyzej 65 roku
zycia ma byc¢ wiecej niz nastolatkow.
Maja to by¢ osoby zwawe i energiczne,
aktywne zawodowo. Jednak czes¢

z nich wymagac bedzie opieki i pomocy

w codziennym zyciu. Wydtuzajaca sie
dtugos¢ zycia spowoduje, ze czes¢ osbdb
w wieku senioralnym bedzie osobami

Z niepetnosprawnoscia. Juz dzisiaj

na ulicach miast wida¢ wysyp zaktadow
optycznych i firm oferujacych aparaty
stuchowe. Zwiekszac tez sie bedzie liczba
0s0b z ograniczonymi mozliwosciami
poruszania sie.

Osoby w wieku senioralnym stang sie
powazng grupa nabywczg. Ich uposazenie
nie bedzie duze, ale bedzie ich coraz
wiecej. Dostepnosc¢ stanie sie warunkiem
codziennej samoobstugi, samodzielnego
zrobienia zakup, ale tez wyjazdu -
leczniczego czy wypoczynkowego.

Wizyta u lekarza, przejazdzka autobusem
do znajomych, spacer po parku,
mieszkanie - jesli ma by¢ wygodne

i samodzielne, wymagac bedzie rozwigzan
dostepnosciowych.

Osoby ze szczegolnymi potrzebami to
my wszyscy.

Ustawa o zapewnieniu dostepnosci
bardzo rozszerzyta grupe ,,uzytkownikéw”
dostepnosci. To osoby w wozkach,

na wozkach i z wézkami (tymi
zakupowymi). Osoby poruszajace sie

o balkoniku, o lasce i o kuli (takze ci,
co skrecili kolano na nartach). To takze
osoby gtuche i stabostyszace (ach ta
gtosna muzyka w stuchawkach). Osoby
w cigzy, tata z dzieckiem na reku,
babcia prowadzaca wnuczke. Osoby
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niewidome, uzywajace okularow
korekcyjnych, noszace okulary
przeciwstoneczne. Wszystkie te osoby
potrzebuja niskopodtogowego transportu,
wyraznych i duzych oznaczen, dobrej
jakosci komunikatéw na stacji, szerokich
drzwi, przejs¢ dla pieszych w poziomie
jezdni i wejscia do sklepu bez schodéw.
Nie zrezygnujemy z wygody, raczej

z niedostepnych ustug. Wraz z rozwojem
techniki nasze oczekiwania wobec
dostepnosci beda rosty.

Prawo do dostepnosci — wszedzie.

Powstanie prawo zobowigzujace
wszystkie instytucje do zapewnienia
dostepnosci; bez réznicy czy to firma
prywatna czy instytucja publiczna.
Wybierajac ustugi nie bedziemy
zastanawiac sie kto je swiadczy,
bedziemy oczekiwac realizacji naszych
konstytucyjnych gwarancji i oczywiste
bedzie, ze dostepnosc¢ przestrzeni, ustug,
urzadzen (ekspresu do kawy tez) jest

prawem cztowieka. | w dodatku nie bedzie

wypadato powiedzie¢: moje biuro jest
niedostepne.

Standard jest tylko jeden.

Powstanie jeden powszechny, minimalny
standard dostepnosci, z réznymi
branzowymi modyfikacjami. Dostepnos$¢
to proces - jej zapewnienie zmienia

sie wraz z postepem technicznym

i oczekiwaniami uzytkownikéw. Jednak
minimum zapewnienia dostepnosci
bedzie obowigzujace dla wszystkich,
jednoczesnie zawsze mozna zapewnic
wiekszg dostepnos$é¢ — tej nigdy dosé.

Pieknie jest wokot nas.

Zapewnienie dostepnosci wymaga
edukowania obywateli. Zapewnianie

tadu przestrzennego wymaga uczenia.
Przeciwdziatanie zmianom klimatycznym
wymaga nauki. Nie sta¢ nas na obywateli
roztrwaniajacych zasoby i utrudniajgcych
sobie i innym zycie. W szkotach
podstawowych i ponad podstawowych
beda zajecia, ktére bedg potaczeniem
nauki o zasadach zréwnowazonego
rozwoju, zapewniania dostepnosci, nauki
estetyki. Dzieci i mtodziez nauczg sie, ze
ekologicznie, dostepnie, wygodnie i tadnie
to synonimy. Dostepnos¢ stanie sie
oczywistoscia
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Z widokiem na przysztosc.
Wyzwania w projektowaniu
przestrzeni dostepnej dla
wszystkich.

Wraz z rosnaca swiadomosciag spoteczng i postepem technologicznym, przysztosc¢
dostepnosci architektonicznej wyznacza nowe trendy i wyzwania stawiane przestrzeni.
Coraz czesciej zauwaza sie, ze dostepnosc¢ architektoniczna to kluczowy element
budowania spoteczenstwa opartego na rownosci i inkluzji. Staje sie rowniez coraz bardziej
istotnym elementem w projektowaniu przestrzeni, zarowno publicznych, jak i prywatnych.
Niniejsze zestawienie pokazuje prognozy dotyczace dostepnosci architektonicznej w Polsce
oraz omawia gtéwne trendy we wdrazaniu dostepnosci.

Architekt z zamitowania i z zawodu. Od ponad 15

lat zaangazowana w projektowanie. Od 2013 roku
wtascicielka autorskiej pracowni projektowe;.
Konsultantka i edukatorka ds. projektowania
uniwersalnego i dostosowania obiektoéw dla osob

ze specjalnymi potrzebami. Audytorka w zakresie
dostepnosci architektonicznej obiektéw uzytecznosci
publicznej i biznesowych. Jako wyktadowczyni
akademicka w Akademii Slaskiej skupia swoja uwage na
ergonomii oraz projektowaniu uniwersalnym.
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Rozbieznosc¢ i brak konkretu
w przepisach.

Dostepnos¢ architektoniczna odgrywa
kluczowa role w tworzeniu $srodowiska
witgczajgcego dla wszystkich osob,
niezaleznie od ich indywidualnych
potrzeb. W Polsce obowigzuja

przepisy regulujace dostepnosé
architektoniczng, jednakze nadal istnieja
przed nami wyzwania zwigzane z ich
uporzadkowaniem, rozbudowaniem

i ujednoliceniem.

Co mam na mysli? Po pierwsze,
obecne przepisy budowlane (m.in.
Prawo Budowlane oraz Warunki
techniczne, jakim powinny odpowiadac
budynki i ich usytuowanie) okreslajg
koniecznosc¢ zapewnienia dostepnosci
architektonicznej w przypadku
realizowania inwestycji budowlanej,
jednakze obecnie zawarte w nich
informacje czesto sg niewystarczajace,
mato precyzyjne i pozostawiajg miejsce
na polemike i interpretacje w zakresie
rozwigzan oraz ich zakresu.

Po drugie, w Polsce istnieje szereg
aktow prawnych oraz norm
regulujacych zapewnienie dostepnosci
architektonicznej. Jednym z nich

jest Ustawa z dnia 19 lipca 2019 roku

0 zapewnieniu dostepnosci osobom

ze szczegblnymi potrzebami, ktéra
transponuje Konwencje ONZ oraz
dyrektywe Unii Europejskiej dotyczaca
dostepnosci produktéw i ustug.

Po trzecie, przepisy dotyczace
dostepnosci architektonicznej w Polsce
wskazujg ogolny kierunek dziatan.

Brak jednak konkretnych wytycznych,
co prowadzi obecnie do rozbieznych

interpretacji. Zapisy nie obejmuja
koniecznosci kompleksowego zapewnienia
dostepnosci odpowiedniej dla wszystkich
uzytkownikow. Wskazuja one tylko
koniecznos¢ uwzglednienia minimalnych
wymagan stuzacych zapewnieniu
dostepnosci lub wdrozenia rozwigzan dla
0s0b z niepetnosprawnosciami, w tym
gtownie poruszajacych sie na wozkach.
Po czwarte, zasady projektowania
uniwersalnego, ktére maja na celu

tworzenie przestrzeni dostepnych dla
wszystkich uzytkownikow, sg czesto
pomijane lub stabo egzekwowane

w praktyce. Brak wyraznych wytycznych
w przepisach sprawia, ze wytyczne moga
by¢ ignorowane na wszystkich etapach
procesu inwestycyjnego.

Poza prawem: normy, standardy,
modele.

Co ciekawe, w Polsce tworzone s3
poradniki i standardy dotyczace
dostepnosci architektonicznej, jednak
czesto zawierajg one rozbieznosci

np. w wymiarach czy wysokosciach
umieszczania elementow w przestrzeni.
Organizacje odpowiedzialne za
tworzenie tych dokumentow prezentuja
rozne podejscia, co moze prowadzic¢
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do dezorientacji wsrdéd projektantow

i organéw wdrazajacych.

A co na to normy miedzynarodowe?
Normy miedzynarodowe, takie jak

ISO i DIN, takze moga wprowadzac
dodatkowe rozbieznosci w zakresie
dostepnosci architektonicznej. Inwestorzy
zagraniczni czesto stosujg inne standardy
i wymagania dotyczace dostepnosci niz
te, ktore obowigzujg w Polsce, co moze
prowadzi¢ do dodatkowych wyzwan

i komplikacji w realizacji projektéw.

W zapisach umoéw na realizacje inwestycji
pojawiaja sie informacje o zastosowaniu
zgodnosci z normami DIN, ktore

w praktyce wykluczaja sie w pewnych
aspektach z przepisami obowigzujgcymi
w Polsce.

Whniosek: Jak widag¢, istnieje konieczno$¢
uporzadkowania i rozbudowy stanu
prawnego w tym zakresie, aby zapewnic¢
spojnosc i klarownosc¢ przepisow.
Potrzebne jest rowniez rozszerzenie
zakresu zapiséw, aby zapewni¢ rowny
dostep dla wszystkich obywateli nie tylko
na obszarach sektora publicznego, ale
rowniez prywatnego.

Sektor prywatny.

W ostatnich latach obserwujemy coraz
wiekszg swiadomos¢ i zaangazowanie

w kwestie tworzenia dostepnych
przestrzeni takze w sektorze prywatnym.

Dostepnosc¢ architektoniczna
odgrywa kluczowa role w budowaniu
spoteczenstwa opartego na rownosci
i inkluzji.

Dotychczas przepisy dotyczace
dostepnosci architektonicznej, poza

obejmujgcymi nowe inwestycje

(przepisy budowlane), byty gtéwnie
skoncentrowane na instytucjach
publicznych. Jednakze nowe trendy
sktaniaja do rozszerzenia tych przepisow
na prywatne firmy. Eksperci biorgcy udziat
w pracach legislacyjnych zwigzanych

z ustawa o dostepnosci uwazaja, ze firma,
niezaleznie od swojej natury, powinna

by¢ odpowiedzialna za zapewnienie
dostepu do swoich ustug i przestrzeni

dla wszystkich uzytkownikéw oraz
pracownikoéw.

Kluczowym aspektem powinno byc¢
utworzenie kompleksowych przepisow
regulujacych dostepnos$¢ architektoniczng
rowniez dla sektora prywatnego. Wiele
dotychczasowych wysitkow skupiato sie
na tworzeniu dostepnosci w wybranych
budynkach lub strefach lub tylko przy
nowych dziataniach inwestycyjnych,

co czesto prowadzito do powstawania
barier w innych obszarach. Nowy

trend skierowany jest ku tworzeniu
kompleksowych dostepnych przestrzeni,
ktére sg dostepne dla wszystkich
uzytkownikow, w tym ustug prywatnych.

Swiadome i kompleksowe wdrazanie
dostepnosci.

Konieczne jest przyjecie kompleksowego
podejscia do dostepnosci
architektonicznej. Co to oznacza?
Uwzglednienie zarowno réznorodnosci
potrzeb uzytkownikoéw, jak i rézne rodzaje
niepetnosprawnosci. Naturalne powinno
stac sie, ze elementy zapewnienia
dostepnosci czy rozwigzania nie musza
by¢ wskazane z nazwy. Tymczasem
obecnie czesto muszg zostac
wylistowane, aby nie zostaty pominiete
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czy podwazone.

Skuteczne wdrazanie dostepnosci
architektonicznej wymaga zaplanowania
i konsekwencji na wszystkich etapach
procesu inwestycyjnego, a takze
swiadomosci i zrozumienia potrzeb
uzytkownikow przez wszystkich
uczestnikdéw tego procesu.

Istotne jest okreslenie zakresu
dostepnosci, wybor rozwiazan czy
technologii, wypracowanie sposobu
funkcjonowania i przede wszystkim
umozliwienie samodzielnego
funkcjonowania w przestrzeni
uzytkownikow.

Rola koordynatoréw dostepnosci powinna
zostac wiec zwiekszona do odrebnych
stanowisk pracy (zamiast obowigzkow
dodatkowych poza petnionymi)

o koordynacje dziatan zwigzanych

z dostepnoscia na wszystkich etapach
procesu inwestycyjnego i mozliwosé
weryfikacji, czy projektowane i budowane
obiekty spetniajga wymogi dostepnosci
architektoniczne;.

Z uwagi na liczne szkolenia i szeroka
wiedze koordynatorow w instytucjach
publicznych powinni petnic¢ oni
stanowiska niejako inspektorow ds.
dostepnosci i by¢ wtaczani w plany
inwestycyjne instytucji.

Uzytkownicy

Uzytkownicy odgrywaja najwazniejszg
role w procesie wdrazania dostepnosci
architektonicznej. Wazne jest, aby
spoteczenstwo nie podchodzito

do dostepnosci przestrzeni jak

do przymusu, lecz rozumiato korzysci,

jakie projektowanie uniwersalne niesie dla
wszystkich uzytkownikow. Pamietajmy
o tym, ze nigdy nie wiemy, kiedy rowniez

my i nasi bliscy bedziemy korzystac

z dostepnych rozwigzan.

Nic nie zastapi madrej edukac;ji.
Wdrazanie dostepnosci architektonicznej
z uwzglednieniem potrzeb wszystkich
uzytkownikow, w tym osob

z niepetnosprawnosciami, ale takze
0sOb neuroatypowych, wymaga

wiekszej swiadomosci i edukacji wsréd
architektéw, projektantéw, deweloperow
oraz innych zainteresowanych stron.
Wazne jest zrozumienie réznorodnych
potrzeb i ograniczen oraz umiejetnosc¢
integrowania tych potrzeb w procesie
projektowania i wykonywania
przestrzeni.

Waznel!

Konsultacje z ekspertami w dziedzinie
dostepnosci oraz specjalistami z dziedziny
neurologii i psychologii, a takze samymi
uzytkownikami, sa kluczowe podczas
projektowania przestrzeni dostepnych dla
0s0b z réoznymi potrzebami. Ich wiedza

i doswiadczenie moga przyczynic sie

do lepszego zrozumienia specyficznych
wymagan oraz sugerowania skutecznych
rozwigzan.
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Projektowanie przestrzeni

z uwzglednieniem potrzeb osob
neuroatypowych czesto opiera

sie na zasadach projektowania
sensorycznego, ktére uwzgledniaja
bodzZce wzrokowe, dzwiekowe, dotykowe
i inne sensoryczne. Elastycznos¢
przestrzeni, umozliwiajaca tatwa
adaptacje do zmieniajacych sie potrzeb
i preferencji uzytkownikéw, jest
kluczowym elementem dostepnosci dla
0sOb neuroatypowych.

4 dziatania na rzecz przestrzeni
dostepnej dla wszystkich

Dostepnos$¢ architektoniczna stanowi
kluczowy element budowania
spoteczenstwa opartego na rownosci
i inkluzywnosci. Aby skutecznie
realizowac¢ cele dostepnosci

architektonicznej, konieczne jest:
1. uporzadkowanie i rozbudowanie
stanu prawnego,
2. swiadome i kompleksowe
wdrazanie dostepnosci,
3. zrozumienie potrzeb uzytkownikow,
4. edukacja i podnoszenie
Swiadomosci spotecznej na temat
dostepnosci architektoniczne;j.

Wdrazanie dostepnosci powinno by¢
postrzegane nie jako obowiagzek, lecz
jako inwestycja w lepsze i bardziej
kompatybilne srodowisko dla wszystkich.
Wiedza na temat réznorodnosci potrzeb
uzytkownikéw oraz korzysci wynikajacych
z inkluzji moze przyczynic sie do zmiany
postaw i zachowan w obszarze
projektowania i budowy przestrzeni

61z 124 Z widokiem na przysztos¢. Wyzwania w projektowaniu przestrzeni dostepnej dla wszystkich.



—

Neuroréznorodni w biurze, czyli
jak projektowac¢ neuroinkluzywne
przestrzenie pracy?

Dobra przestrzen pracy to taka, w ktérej kazdy moze czu¢ sie swobodnie. Miejsce bez
barier. Raport ,NEUROROZNORODNI W BIURZE” to przewodnik opracowany przez zespot
workplace pod kierownictwem Dominiki Zielinskiej w partnerstwie ze spdtka biurowa
SKANSKA CEE. Raport wskazuje kierunek, w jakim powinno podazac projektowanie miejsc
pracy, aby uwzglednia¢ potrzeby oséb neuroatypowych.

Nie zgadza sie na swiat zastany. Nomadka i lifelong learnerka.
Projektantka przysztosci, ktoéra od ponad 10 lat wdraza
innowacyjne idee dla wnetrz, budynkow i przestrzeni
publicznych. Tworzy i zarzadza interdyscyplinarnymi zespotami
architektow, naukowcow, projektantow i badaczy, stawiajac

na myslenie systemowe i idee life-centered design. Specjalizuje
sie w projektowaniu przysztosci dla organizacji, dziatajac

na styku badan, strategii, architektury i urbanistyki.

Zajmuje sie badaniami i strategiag w obszarze architektury.
Koncentruje sie na taczeniu perspektyw uzytkownikéw, decydentéw,
projektantow i ekspertéw. Dazy do tego, aby planowane rozwigzania
przestrzenne byty jak najprostsze, skuteczne i trwate, a takze
korzystne dla ludzi i planety. Dzieki doswiadczeniu w projektowaniu
produktu, innowacji spotecznych i nowoczesnych srodowisk pracy,
potrafi podejs¢ do przestrzeni w sposéb systemowy i zaadresowac
wyzwania zaréwno na poziomie indywidualnego uzytkownika,
lokalnego operatora, jak i globalnej organizacii.
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Czym jest neuroréznorodnosc?

Badania z dziedziny neuronauk dowodza,
ze przestrzen oddziatuje na nasza
biologie. Oznacza to, ze nasz mdzg moze
dziatac lepiej lub gorzej w zaleznosci

od miejsca, w jakim sie znajduje. Jest

to stosunkowo nowy obszar wiedzy.
Swiadomosé spoteczna i dziatania

na rzecz niwelowania barier dla oséb

z niepetnosprawnosciami fizycznymi sa
bardziej zaawansowane niz w przypadku
uwzgledniania potrzeb sensorycznych

i behawioralnych oséb neuroatypowych.
W przecieraniu szlaku wazne jest
zbudowanie $wiadomosci. Funkcjonuje
przekonanie, ze osdb neuroatypowych
jest niewiele, a w rzeczywistosci to 19-
20% spoteczenstwa.
Neuroréznorodnos¢ to naturalne
zroznicowanie ludzkich umystow, ktore
obejmuje petne spektrum sposobdéw
dziatania i rozwoju ludzkiego uktadu
nerwowego. Osoby neuroatypowe
wykazuja wtasne mocne strony oraz
zmagania inne niz osoby o mdzgach
funkcjonujacych typowo.

Do niedawna temat neuroréznorodnosci
nie byt poruszany publicznie. Przez

ostatnie lata wida¢ wzrost zaréwno liczby
publikacji naukowych, jak i widocznosci

w social mediach. Tworzac raport
workplace i SKANSKA ,,Neuroréznorodni
w biurze. Jak projektowac
neuroinkluzywne przestrzenie pracy”,
miatysmy swiadomos¢, ze wiele osob
trzeba bedzie przekona¢ do wartosci
projektowania z uwzglednieniem potrzeb
0sOb neuroatypowych.

Dlaczego warto projektowac dla oséb
neuroatypowych?

Konsekwencje nieuwzglednienia potrzeb
tej grupy moga by¢ powazne. Osoby,
ktére nie czuja sie ,wtaczone” do grupy
czy przestrzeni, moga by¢ narazone
na dziatanie chronicznego stresu ze
wzgledu na niespetniong potrzebe
poczucia przynaleznosci. To przektada sie
na potencjalnie negatywne konsekwencje
dla zdrowia psychicznego i fizycznego.
Tworzenie inkluzywnych miejsc
pracy generuje korzysci nie tylko dla
uzytkownikow, ale réwniez dla biznesu:
1. Réznorodni ludzie to réznorodne
zdolnosci. Dzieki tgczeniu odmiennych
perspektyw wzrasta innowacyjnosc¢
rozwigzan, co przektada sie na wyniki
finansowe.
2. Tworzac otwarte miejsce
pracy, przyciggamy potencjalnych
pracownikow.
3. Akceptacja w srodowisku pracy
to lepsze samopoczucie, a wiec
zaangazowanie i produktywnosé.
4. Projektowanie uwzgledniajace
potrzeby réznych osob poprawia
warunki dla wszystkich. Dbajac
0 mniejszosci, wiekszo$¢ ludzi tez
dostaje lepsze warunki pracy.
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Jak zaplanowac przestrzen
neuroinkluzywna?

Jako projektanci i architekci czesto
nie zdajemy sobie sprawy, jak
niesamowity wptyw mamy na zdrowie
ludzi. Neuronauki sg narzedziem

do zweryfikowania intuicji architekta
czy projektanta. Wiele osob intuicyjnie
projektuje dobrze i zdrowo, ale warto,
aby ta wiedza byta usystematyzowana
i dostepna dla wszystkich.

Inkluzywne biuro wymaga odpowiedniego
rozlokowania funkcji w przestrzeni w taki
sposobb, aby byto intuicyjnie proste

W uzyciu:

1. Przy wejsciu powinna znalez¢
sie strefa buforowa oddzielajgca
przestrzenie pracy od wejscia.

2. Szlaki komunikacyjne powinny by¢
czytelne i usprawniajgce nawigacje
w przestrzeni.

3. Funkcje przestrzeni, nawet tych
wielofunkcyjnych, powinny by¢
jasno okreslone.

4. Przestrzen powinna by¢ podzielona
na funkcje ciche i gtosne, a te
z funkcja gtosna — oddzielone
(najlepiej drzwiami) od reszty
przestrzeni.

5. Warto wydzieli¢ strefy pracy
W miejscu o najmniejszej cyrkulacji
ludzi, np. W naroznikach budynku.

6. Grupy biurek powinny by¢
zbudowane z maksymalnie 4
jednostek.

Takze stanowisko pracy powinno spetniac
kilka warunkéw:

1. Wraz z przestrzeniag
do przechowywania powinno
by¢ przypisane na state lub
wynajmowane na przewidywalny
okres (np. szes¢ miesiecy).

2. We wsparciu zarzadzania emocjami
i poprawy wydajnosci pracy
kluczowe jest zapewnienie poczucia
kontroli nad otoczeniem (np.
ograniczanie bodzcéw wzrokowych
i dzwiekowych).

3. Indywidualne stanowisko pracy
powinno by¢ oddzielone wizualnie
i akustycznie.

4. Na biurku powinna by¢
zamontowana lampa
do samodzielnego sterowania
poziomu Swiatta.

5. Stanowisko nalezy wyposazyc¢
w aktywne siedziska (np. pitki,
stotki i stepery).

6. Biurko powinno mie¢ mozliwos¢
regulowania wysokosci.

7. Nalezy umozliwi¢ wtasne
przechowywanie — najlepiej
w obrebie biurka.

W organizacji dziatan i funkcji priorytetem
jest porzadek. Kluczowe jest wtaczenie
pozniejszych uzytkownikdow w proces
projektowania wspierajgcych przestrzeni
i prowadzenie ewaluacji po realizacji,

aby wyciagnac¢ wnioski. Szerokie badania
teoretyczne sg niezwykle trudne

do potaczenia z codzienng praktyka.
Dlatego chcemy dzieli¢ sie gotowa
wiedzga, ktéra moze pomédc wszystkim
projektowac lepiej i by¢ punktem wyjscia,
w empatycznym procesie projektowym.
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Liczy sie wdrozenie

Badanie przeprowadzone na potrzeby
raportu pokazato, ze 95% ankietowanych
jest gotowych na wprowadzenie zmian
W swojej przestrzeni pracy. Potwierdza
to rowniez zainteresowanie raportem -
zostat on wielokrotnie pobrany zaréwno
w Polsce, jak i zagranica. Rozwigzania
wdrazajg we wtasnym zakresie
renomowane firmy m.in. zajmujace sie
doradztwem w zakresie zarzadzania
strategicznego.

Warto dodag, ze implementowanie
rozwigzan wpisuje sie w realizacje celow
ESG zwigzanych z inkluzjg. Aby zapewnic¢
przyjazny prog wejscia, w raporcie
uwzglednitysmy checkliste z drobnymi

interwencjami, ktore poprawiajg komfort
W miejscu pracy dla osoéb neuroatypowych.
Cieszymy sie, ze udato sie dotozyc¢ cegietke
do tego typu badan. Planujemy rozwijac
baze wiedzy i rozwigzan utatwiajgcych
wtgczanie osdb neuroatypowych nie

tylko w miejscu pracy, réowniez w szkole,
na uczelni i w przestrzeniach publicznych.
W tej chwili jesteSmy na etapie

tworzenia koncepcji kolejnego raportu,
kompletowania zespotu i opracowywania
metodologii badan. Zaznaczamy, ze
szukamy sponsorow badan i oséb
chetnych do wspétpracy
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Biuro dla wszystkich.

W amerykanskich mediach spotecznosciowych byt ostatnio szeroko komentowany
przypadek mtodej, wyksztatconej dziewczyny, ktéra skarzyta sie, ze nie moze
znalez¢ pracy, bo nie jest w stanie wstawac¢ wczesnie rano. Chciataby zaczynac¢ prace
po potudniu i konczy¢ jg wieczorem, albo wrecz zaczyna¢ wieczorem i pracowac

w biurze w nocy. | chociaz cze$¢ internautdéw ja wysmiata, to wiekszos$¢ dostrzegta

w jej przypadku zwiastun nowego zjawiska: koniecznosci elastycznego dopasowania
warunkoéw pracy do specyficznych potrzeb pracownikow.

Katarzyna Rzehak

Pracuje w Fundacji INTEGRACJA,

w dziale Integracja LAB, gdzie zajmuje
sie projektowaniem uniwersalnym.
Historyczka sztuki i designu, przez 10 lat
byta dyrektorka w Instytucie Wzornictwa
Przemystowego, gdzie byta prowadzita
konkurs DOBRY WZOR. Wyktadowczyni,
kuratorka wystaw i konkursow
projektowania przemystowego

ze szczegblnym uwzglednieniem
projektowania dla wszystkich.

Z tego artykutu dowiesz sie:
« czym jest inkluzywna przestrzen biurowa,
» dla kogo projektujemy dzis biura,

 jakie cechy ma inkluzywna przestrzen biurowa.
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Inkluzywny, czyli jaki?

Juz teraz pracodawcy dostrzegaja
koniecznos¢ wprowadzenia standardow
inkluzywnosci, aby zaangazowac w prace
i tworzy¢ innowacje przez zespoty
roznorodne. Co wtasciwie oznacza
inkluzywny? Inkluzywny, to przeznaczony
dla wszystkich, wolny od uprzedzen,
wtaczajacy kazdego, niezaleznie od

jego stopnia sprawnosci, pochodzenia,
koloru skéry, orientacji seksualnej,

wieku, ptci. Inkluzywnos$¢ w przestrzeni
biurowej, to taka jej organizacja, aby
kazdy jej uzytkownik miat réwne szanse
na realizacje swoich zadan zawodowych,
ale tez na wygode i bezpieczenstwo.

A nawet na pozytywna stymulacje, ktora
zwiekszy wydajnosc. | w koncu na relaks,
bo bez odpoczynku nie ma mowy o dobrej
jakosci pracy.

Dla kogo biura?

W niedalekiej przysztosci biura moga
stac sie rozwigzaniem coraz rzadszym

i dla wybranych pracownikéw, majacych
unikatowe umiejetnosci i kompetencje.

O dzisiejszych biurach juz méwi sie
»biura hybrydowe”, bo czes¢ osoéb
pracuje w nich stacjonarnie, a coraz
wiecej osob zdalnie. W przysztosci biura
w dzisiejszym rozumieniu tego stowa,
stang sie przestrzenia spotkan majaca
utatwiac¢ tworzenie nowych rozwigzan

i generowanie innowacji. Konczy sie
powoli era hal ,open space”, gdzie

w identycznych matych boksach siedzieli
ustandaryzowani pracownicy wykonujacy
powtarzalne, podobne czynnosci.
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Dzis nie projektuje sie przestrzeni biurowej
z mysla o jakims konkretnym ograniczeniu
czy specyficznych wymaganiach, ale

W sposob tak otwarty i uniwersalny, aby
zaspakajata potrzeby jak najszerszego
grona uzytkownikow. | byta jak najmniej
zdefiniowana, jak najbardziej elastyczna,
poddajaca sie zmianie.

Otwarta przestrzen, ale nie tylko - open
space juz nie jest tak bezkrytycznie
przyjmowana jako oczywistos¢; promuje
sie taczenie open space z udostepnieniem
innych pomieszczen sprzyjajacych pracy
cichej.

Elastycznos¢ - taka organizacja
przestrzeni i wyposazenia, ktore
pozwalaja na dowolne przekomponowanie
uktadu biura, tak aby dopasowac go

do wielu sytuacji: praca indywidualna,
zebranie, konferencja, krotki meeting

w matej grupie. Ta elastycznos¢ tez
sprawdza sie w przypadku koniecznosci
dostosowania stanowisk pracy.

Biurka o regulowanej wysokosci —
»Sitting is new smoking” — praca siedzaca
w jednej pozycji traktowana jest jak
szkodliwy natdg. Stad wyposazanie biur
w biurka z blatami o zmiennej wysokosci,
aby mozna byto pracowac z laptopem
takze stojgc. Zmienna wysokos¢ blatu jest
przydatna w przypadku oséb na wozkach
czy osob niskorostych.

Siedziska wymuszajace ruch - kiedys$
mowito sie ,nie kiwaj sie na krzesle” -
dzi$ przeciwnie, nalezy sie ruszac¢ siedzac,
najbardziej zaawansowane siedziska
przypominaja pitki lekarskie, albo bujawki.
Hot desking — brak biurka dedykowanego
to coraz czestsze rozwigzanie polegajace
na braku dedykowanego miejsca,
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sprzyjajace ruchliwosci pracownikow,
zapobiegajace ,gnusnieniu” przy swoje;j
kupce papieréow na wcigz tym samym
biurku. Wyjatkiem sg stanowiska
dostosowane, ktore dostarczaja
specyficznych i indywidualnych
rozwigzan, te powinny pozostac
przypisane do osoby.

Prywatnosé¢ — wydzielone kabiny

do rozmow w matych grupach, budki
telefoniczne i wydzielone ciche strefy
pomagaja obnizy¢ poziom hatasu

i zwiekszy¢ poziom koncentracji.

Budki konferencyjne wyposazone

w dzwiekoszczelne $ciany to takze
popularne rozwigzanie w zréznicowanych
i wtaczajacych miejscach pracy. Moduty
akustyczne idealnie nadajg sie do matych
spotkan, burz mézgow i nieformalnych
sesji indywidualnych.

Stacjonarnie i online — przestrzenie
spotkan oséb pracujacych w biurze

na miejscu z pracujgcymi zdalnie.
Odpowiednie oprogramowanie, monitory.
Elementy biofilne, wiecej roslin
doniczkowych, zielone $ciany. Ludzie maja
wrodzong potrzebe kontaktu z naturg -
realizujac ja sg zrelaksowani i spokojni.

Strefy wypoczynku - osobne
pomieszczenia z kanapami i fotelami,
odizolowane od przestrzeni biurowej,
swoim charakterem przypominajace
przestrzen domowa.

Przestrzenie aktywnosci fizycznej:

mini pitka nozna, tenis stotowy,

a nawet minigolf. Bieznie. | nie

mowimy tu o osobnych sitowniach, ale

o wykomponowaniu w przestrzen biurowa
rozwigzan do uprawiania sportu.

Ztobki, przewijaki — miejsca dla rodzicow,
ktérzy tacza prace z wychowaniem dzieci.
Pokoje do medytacji lub modlitwy dla
roznych religii.

Dog friendly offices — czyli te, ktore
zgadzaja sie na przyprowadzanie do biura
swoich psow, ranking takich 20 firm
amerykanskich otwierajg biura Amazon
(Seattle) i Uber (San Francisco).

Badanie opublikowane przez firme
doradczag HR Future Workplace

wykazato, ze najwazniejszym bonusem,
jakiego domagali sie pracownicy,

byto naturalne swiatto i widok

na zewnatrz

zrodto https://www.onofficemagazine.com/interiors/5-tips-design-dog-pet-workplace
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Prosze natychmiast opusci¢ budynek.

Czy istnieje idealna metoda ewakuacji oséb o ograniczonej mozliwosci poruszania

sie? Wybdér odpowiednich metod ewakuacji zalezy od wieku, wysokosci i architektury

budynku. Sprawna ewakuacja oséb o ograniczonej mozliwosci poruszania sie

wymaga odpowiednich procedur i praktycznego testowania. W rzeczywistosci ludzie

zachowuja sie réznie w sytuacjach awaryjnych. Osoby niestyszace moga nie ustyszec¢

alarmu ewakuacyjnego, a niewidomi moga miec¢ trudnosci w znalezieniu drogi

ewakuacyjnej. Dzieci z kolei moga reagowac inaczej niz dorosli. Unikanie problemu to

najgorsza strategia w przypadku ewakuacji osdb z niepetnosprawnoscia.

Dyrektor Integracja LAB oraz Dziatu Ustug
Eksperckich w Fundacji Integracja. Wyktadowca
w pracowni ergonomii na Wydziale Wzornictwa
warszawskiej ASP. Zajmuje sie propagowaniem
idei projektowania uniwersalnego, audytami
architektonicznymi, badaniami i doradztwem

w zakresie projektowania dla wszystkich.

W latach 2012-2014 ekspert Narodowego Centrum
Kultury w zespole programowym ,,Rozwdj
infrastruktury kultury”. W latach 2016-2017
ekspert w zespole przygotowujacym zmiany

w przepisach budowlanych w Ministerstwie
Infrastruktury i Budownictwa. Autor publikacji
dotyczacych projektowania dla wszystkich

(np. ,WEACZNIK projektowanie bez barier”
http://www.integracja.org/wlacznik/).
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Zacznijmy od przyktadu.

Aby uswiadomic¢ czytelnikom waznosc¢
tematu, zaczne od historii, jaka

mielismy okazje ustysze¢ podczas
jednego z audytéw Fundacji Integracja.
Powiedzmy, ze nasz bohater ma na imie
Adam. Adam odbiera pewnego dnia
telefon z dziatu BHP: ,Nie przychodz
jutro do pracy. Bedzie prébna ewakuacja”.
Dlaczego? Adam porusza sie na wozku.
Wie, ze jego ewakuacja sprawi problemy.
Tak, jak sugerowano, nie pojawia sie

w pracy i bierze urlop.

Przyktadem, ktéry pragne przytoczyc¢
jest opisana na platformie Wirtualna
Polska (02.2024) ewakuacja w centrum
konferencyjnym na Stadionie Narodowym
w Warszawie. W czasie, gdy odbywato sie
tam spotkanie, w ktérym uczestniczyty
osoby poruszajgce sie na wozku,
uruchomit sie alarm. Wszyscy oprocz
0sOb z niepetnosprawnoscia, wybiegli

na klatki schodowe. Dla nich droga
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ewakuacji jest niemozliwg do pokonania
bariera. Co najbardziej zaskakujgce - nie
przyszedt do nich zaden z pracownikow
budynku. Zostali pozostawienie sami
sobie.

Kolejna historia, jaka mielismy okazje
ustysze¢ podczas jednego z audytow
Fundacji Integracja dotyczy procedury
ewakuacji oséb z niepetnosprawnoscia,
ktéra w jednym z warszawskich
biurowcow zaktada, uruchomienie

windy pozarowej przez ochrone

budynku i zwiezienie nig osoby

z niepetnosprawnoscia ruchu. Jednak

w trakcie préobnej ewakuacji nikt nie mégt
znalez¢ klucza do windy. Okazato sie, ze
ochroniarz z poprzedniej zmiany zabrat
go przypadkiem do domu. Dopiero po
tym zdarzeniu, dodatkowe klucze zostaty
rozmieszczone w réznych miejscach
budynku.
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Word Trade Center.

W wiekszosci Instrukcji Bezpieczenstwa
Pozarowego znajduje sie zapis, aby

osoby o ograniczonej mozliwosci
poruszania sie znies¢, np. na wozku,
krzesle, kocu. 26 lutego 1993 .

na podziemnym parkingu pétnocnej wiezy
Word Trade Center wybuchta bomba.
Ewakuacja Johna Abruzzo, mezczyzny

z tetraplegia poruszajacego sie na wozku
elektrycznym, trwata 6 godzin. Najpierw
znoszony byt na woézku z 69. na 44.
pietro, dalej na noszach. 9 wrzesnia

2011 roku ewakuacja Johna z tego

samego pietra zajeta okoto 1,5 godziny.
Wraz z towarzyszacymi mu osobami
opuscit budynek, niecate 15 minut przed
zawaleniem sie pdtnocnej wiezy. Tym
razem ewakuacja zostata przeprowadzona
z wykorzystaniem krzesta ewakuacyjnego.
Tego dnia obie wieze opuszcza jeszcze

5 0s6b z niepetnosprawnoscia ruchu.
(Abruzzo, 02.2024).

Najczestsze grzechy

Najczestszy grzech dotyczacy ewakuacji
0sOb o ograniczonej mozliwosci
poruszania sie to wiara w to, ze
wystarczy zapis: ,,ewakuowacé w pierwszej
kolejnosci”. Historia pokazuje, ze nie
wystarczy. Jesli cos ma pojsc nie tak,

to pojdzie nie tak. Probna ewakuacja nie
ma przebiegaé bez problemu. Jej celem
jest wyrobienie nawykow i znalezienie
dziur w procedurach. W sytuacji realnego
zagrozenia Adam nie wiedziatby, jak
opuscic¢ budynek i prawdopodobnie

nikt nie potrafitby mu poméc. Mozemy
miec nadzieje, ze pracownicy Stadionu
Narodowego znalezli luke i usprawnili
procedury. Bez wpadek nie byto
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dodatkowych kluczy w warszawskimi
biurowcu, a John Abruzzo razem

z prébujacymi mu poméc kolegami
najprawdopodobniej nie zdgzytby opusci¢
poétnocnej wiezy Word Trade Center.
Ewakuacja na wozku, krzesle, kocu:
zatozenie, ze jakos to bedzie. Wiekszos¢
ludzi nie zna technik przenoszenia

i nie jest przygotowana fizycznie

do prowadzenia tego typu dziatan.

Taka ewakuacja zajmuje zbyt duzo
czasu, a osoby znoszace zajmuja cata
szerokos$¢ klatki schodowej opdzniajac
cata ewakuacje, blokujac tym samym
strazakom droge na gore.

Krzesto lub materac ewakuacyjny:
historia WTC, ale takze badania
pokazuja, ze jest to rozwigzanie
tatwiejsze i szybsze. Niestety, w dalszym
ciggu wolniejsze, niz w przypadku
petnosprawnej osoby. Krzesto moze
obstugiwac tylko jedna osoba, dzieki
temu pozostaje wolna szerokos$¢ klatki
schodowej do wyprzedzania i dla ekip
ratowniczych. Rzeczywistos¢ pokazuje
jednak, ze nawet gdy na drodze
ewakuacyjnej mamy wystarczajaco
miejsca, niechetnie wyprzedzamy
ewakuowang osobe o ograniczong
mozliwoscig poruszania sie Shields
(08.2009).

Strefy przetrwania: dla osob

o ograniczonej mozliwosci poruszania sie,
wyznacza sie pomieszczenie z dostepem
do ewakuacyjnej klatki schodowej lub
miejsca na spoczniku takiej klatki. Miejsce
to stuzy do oczekiwania na pomoc ekip
ratowniczych. Na przyktad w Wielkigj
Brytanii w takich miejscach umieszcza
sie tabliczki z telefonami alarmowymi

i informacja o maksymalnym czasie
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bezpiecznego oczekiwania w takim
miejscu. Akcja ratownicza jest powierzona
strazakom, ktorzy sg przygotowanie

do prowadzenia takich dziatan, jednak
oczekiwanie w strefie przetrwania wigze
sie niewatpliwie ze stresem. Migjsca te,
wymagaja rowniez sprawnego oddymiania i nie
sprawdza sie w ekstremalnych sytuacjach.
Ewakuacja pozioma: w trakcie alarmu
przechodzimy do innej strefy pozarowej
na tej samej kondygnacji, z ktérej

mozna spokojnie przeprowadzié

dalszg akcje ratunkowa. Zaletg jest
mozliwos¢ samodzielnej, przynajmniej
czesciowo, ewakuacji oséb o ograniczonej
mozliwosci. poruszania. Taka procedura
moze by¢ stosowana w budynkach

o rozlegtej powierzchni kondygnacji

z wydzielonymi strefami pozarowymi.
Czesto jest stosowana w szpitalach,

w ktorych podjecie decyzji o ewakuacji
moze stanowic¢ zagrozenie dla zdrowia lub
zycia pacjentow.

Dzwigi dla ekip ratowniczych i windy

do jazdy specjalnej: zgodnie z norma PN-
EN 81-72 dzwig dla ekip ratowniczych nie
moze by¢ wykorzystywana do ewakuacji
0so6b. Niemniej w czesci budynkéw

w Polsce w procedurach ewakuacji
przyjeto, ze pracownicy ochrony moga
wykorzystac te windy do ewakuacji osob
o ograniczonej mozliwosci poruszania sie
w trybie wyzszej koniecznosci. Inaczej
jest z windami do jazdy specjalnej, ktore
moga by¢ wykorzystywane do tego celu.
Zdarzaja sie nawet budynki, w ktérych
winde mozna wystac¢ automatycznie

po osobe oczekujgca na okreslonej
kondygnacji. Oba rodzaj wind sa
najczesciej instalowane w budynkach
wysokosciowych.
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Dostep do kondygnacji z poziomu terenu:
sytuacja idealna. Bez pokonywania zmian
poziomow wszystkie osoby moga byc¢
ewakuowane na zewnatrz. Najczesciej
mozna ja przeprowadzi¢ w budynkach
parterowych. W Polsce sg budynki
potozone przy skarpie, w ktorych
wyjscie na zewnatrz jest mozliwe

z kilku poziomow. Nie jestesmy jednak

w stanie budowac¢ wytacznie budynkow
parterowych.

Jak wyglada rzeczywistos¢

Dzis nie istnieje idealna metoda ewakuacji
0sOb o ograniczonej mozliwosci
poruszania sie. Wybér odpowiednich
metod ewakuacji zalezy od wieku,
wysokosci i architektury budynku.
Sprawna ewakuacja oso6b o ograniczonej
mozliwosci poruszania sie nie uda sie

bez odpowiednich procedur i testowania
ich w praktyce. W rzeczywistych
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warunkach nie wszyscy zachowuja sie
taka samo. Osoba, ktéra nie styszy, nie
dowie sie o ewakuacji, gdy przebywa
w toalecie. Niewidomy moze nie
znalez¢ drogi ewakuacyjnej, z ktérej
nie korzysta na co dzien i moze nie by¢
w stanie reagowac na zmieniajaca sie
sytuacje. Dzieci zamiast uciekac¢, moga
sie chowac, szukajac bezpiecznego
miejsca. Najgorsza metoda ewakuacji
0s0b z niepetnosprawnoscia, to unikanie
problemu

Bibliografia:

Redakcja wp.pl, Problemy z ewakuacjg Stadionu
Narodowego, Wirtualna Polska (02.02.2024), wp.pl
John Abruzzo, Utilized at the Word Trad Cener on
9/11. The John Abruzzo Story,(19.02.2024) w evac-
chair.com,

T.J. Shields a, K.E. Boyce a, N. McConnell, The
behaviour and evacuation experiences of WTC

9/11 evacuees with self-designated mobility
impairments, w Fire Safety Journal Volume 44, Issue

(6.08.2009), s. 881-893.
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Edukacja wtaczajaca fundamentem
zmian dla lepszej przysztosci.

Kiedy moéwi sie o trendach i przysztosci najczesciej na mysl przychodza innowacje,
technologie, sztuczna inteligencja, maszyny i zielona gospodarka. Wszystko co sprawia,
ze jako kraj i spoteczenstwo mamy szanse na lepsze jutro. Tymczasem rozwdj i lepsza
przysztosc¢ sg mozliwe tylko wtedy kiedy zaczniemy od cztowieka — jego potrzeb, celdw,
zasobow i rozwoju. Nasza wiedza o tym, jak sie uczymy, zmieniata sie na przestrzeni lat.
W oparciu o nig, budowane byty systemy edukacyjne panstw i modele, w ktorych dziataja
szkoty. Uznawane za najlepsze systemy na swiecie: finski, szwedzki czy nowozelandzki
opieraja sie na inkluzywnej edukacji. Rownoczesnie spoteczenstwa tych panstw wykazuja
sie najwiekszym poziomem szczescia i zdrowia. Co zatem od nich brac?

Monika Mardas-Brzezinska

Innowatorka, dziataczka spoteczna, edukatorka i pasjonatka
zmian. Prezeska SENSE, organizacji wspierajacej biznes,
sektor zdrowia, nauki i instytucje publiczne w ustugach
dotacyjnych, rozwojowych i projektowaniu innowacji.
Zatozycielka pierwszego w Polsce inkubatora innowacji

dla edukacji. Kobieta w biegu i wielu zadan, skoncentrowana
na przysztosci, analizie trenddw, badaniu potrzeb oraz
projektowania rozwigzan, ktére na nie odpowiadaja.
Absolwentka studiéw interdyscyplinarnych z wyréznieniem,
a takze Akademii Psychologii Przywodztwa Jacka
Sanatorskiego oraz Szkoty Coachingu Akademii SET.

Z tego artykutu dowiesz sie:
* czym jest edukacja wtaczajaca,

* na czym polega edukacja wtaczajaca,
* 0 co zadbac¢ by moc realizowac edukacje wtaczajaca?

75 2124 Edukacja wtaczajgca fundamentem zmian dla lepszej przysztosci.



—

W strone dostepnego spoteczenstwa
i gospodarki.

Kiedy w 2016 roku otwieratam pierwszy
w Polsce inkubator innowacji spotecznych
dla edukacji POPOJUTRZE, najczestsza
reakcja spoteczng na nasze dziatania byto
niedowierzanie, ze sie za to bierzemy, ze
mamy motywacje, by rozpoczac¢ oddolne
zmiany w skostniatym systemie edukacji.
Najczesciej podczas badan i realizacji
zadan styszelismy: ,edukacji nie da sie
zmienic¢”, ,system jest zamurowany”,

»,to sie nie uda”, ,,nie mamy srodkow”.
Dzis, 8 lat od tego czasu, moge z duma
powiedziec¢, ze nigdy wczesniej edukacja
nie miata takiej szansy na zmiane. Nowe
pokolenia dzieci i mtodziezy mowia:

»taka edukacja nie ma sensu” ,jestesmy
zmeczeni_one”. Pracodawcy powtarzaja
za nimi ,taka edukacja nie ma sensu”

~wiedza to za mato, by wchodzi¢

na rynek pracy”. W tym wszystkim
zdezorientowani i zmeczeni rodzice oraz
szkoty podstawowe, ponadpodstawowe
i uczelnie, ktérych kadry dotyka
przemeczenie, stres i niedocenienie.
Edukacja jest w zmianie.

To co teraz kluczowe to, by w czasie
tych zmian, pamieta¢ o celu i zapewnic¢
odpowiednie $srodki. Do szkot trzeba
wpuscic¢ rados¢ z uczenia, szacunek,
otwartos¢ na réznorodnosc i przywrocic
sens edukacji — pokazac po co sie
uczymy i w jak rozny sposdb to robimy.
Dzieki temu mamy szanse zbudowacé
spoteczenstwo uczace sie przez cate
zycie, doceniajgce wartos$¢ edukaciji.

Co to jest edukacja wtaczajaca?

Edukacja wtaczajaca to takie podejscie
do uczenia, w ktorym kazdy uczen

Roéznice miedzy podejsciem segregacyjnym, integracyjnym i wtaczajacym.

Podejscie segregacyjne

Podejscie integracyjne

Podejscie wtaczajace

Edukacja dla niektérych

Koncentracja na przedmiocie i

programie nauczania
Jednakowy program dla

wszystkich

Nacisk na nauczanie

Podejscie diagnostyczne
skupione na deficytach
Umieszczenie ucznia w
placowce segregacyjnej
Nauczyciel bezradny bez

specjalisty

Edukacja dla prawie wszystkich

Koncentracja na uczniu

Indywidualny program
nauczania dla uczniéw z
niepetnosprawnosciami
Nacisk na nauczanie i uczenie
sie

Podejscie poszukujace stabych
i mocnych stron ucznia
Umieszczenie ucznia w
odpowiednim programie
Nauczyciel wspotpracujacy ze

specjalista

Edukacja dla wszystkich

Koncentracja na klasie

Strategia nauczania dla

nauczycieli

Nacisk na uczenie sie i wspolne
rozwigzywanie problemow
Podejscie holistyczne skupione
na mozliwosciach

Adaptacja warunkow
panujacych w regularnej klasie
Nauczyciel stajacy sie
specjalistg, bioracy
odpowiedzialnos$¢ za wszystkie

dzieci

Zrédto: ,Edukacja wtaczajaca zadaniem na dzis polskiej szkoty”, Anna Firkowska-Mankiewicz, Warszawa 20712.
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ma szczegblne potrzeby, a szkota powinna na nie odpowiadaé. W edukacji wtgczajacej

priorytetem jest uwzglednienie roznorodnosci ucznidow_ennic i dostosowanie procesu

nauczania do ich indywidualnych mozliwosci. Obejmuje to zaréwno ucznidw_ennice ze

specjalnymi potrzebami edukacyjnymi, jak rowniez osoby z niepetnosprawnosciami,

ucznidow_ennice z roznymi stylami uczenia sie oraz te o réznym poziomie zdolnosci, w tym

osoby wybitnie uzdolnione.
Na czym to polega?

W edukacji inkluzywnej kluczowe s3:

BLISKOSC: szkota powinna by¢ blisko domu
i blisko z ludzmi, zapewnia¢ dostepnosc¢

i wtaczenie do spotecznosci — reagowac

na potrzeby oraz w miare mozliwosci
udziela¢ wsparcia.

Edukacja wtaczajgca nie dzieli uczniow_
ennic. Widzi roznorodnosc¢ kazdej osoby

i stawia jg w centrum uwagi. Jak to moze
dziatac? Poprzez:

1. Indywidualne podejscie do uczenia
sie: nauczyciele_ki dostosowuja
swoje metody nauczania
i materiaty dydaktyczne do potrzeb
i umiejetnosci kazdej osoby. Dzieki
temu kazdy_a uczen_nnica ma
szanse 0siggnac sukces w nauce.

2. Wspolne lekcje: uczniowie_ennice
0 réoznym poziomie umiejetnosci
ucza sie razem na tych samych
zajeciach. Wspolne lekcje pozwalajag
im wzajemnie sie wspierac i uczy¢
od siebie nawzajem.

3. Zindywidualizowane plany
nauczania: nauczyciele_ki
opracowuja spersonalizowane plany
nauczania uwzgledniajac ich mocne
strony i obszary wymagajace pracy.

4. Wsparcie zespotowe: w szkole
tworzone sg zespoty wsparcia,
ktére sktadajg sie z nauczycieli_
ek, specjalistow_ek, rodzicéw

BEZPIECZENSTWO: szkota powinna by¢ tez
miejscem, w ktdérym wszyscy sie dobrze czuja.
Uczniowie_ennice, z tym kim sg i czego
potrzebuja, a takze nauczyciele_ki, z prawem

i autonomia do tego, by podejmowac decyzje
co do dziatania w oparciu o swoje kompetencje.

i innych pracownikdéw_ek szkoty.
Wspodlnie opracowuja one strategie
wspierania uczniow i rozwigzywania
ewentualnych trudnosci.

5. Innowacyjne metody nauczania:
wykorzystanie réznorodnych
metod i narzedzi nauczania, takich
jak gry dydaktyczne, technologie
informacyjno-komunikacyjne
czy zajecia praktyczne, ktore
angazujg ucznidw_ce i sprzyjaja
roznorodnosci stylow uczenia sie.

6. ROwnos¢ szans: zapewnienie
wszystkim uczniom_nnicom
rownych szans na rozwaoj
i osiggniecie sukcesu w nauce
poprzez eliminacje barier
architektonicznych, jezykowych
i dostosowanie materiatow
edukacyjnych do réznych potrzeb.

Brzmi swietnie. Bo w tej definicji dziecko
wyjatkowo zdolne, bedace w kryzysie
zdrowia psychicznego z powodu rozwodu
rodzicéw, czy tez te pochodzace z rodziny
migranckiej, a takze np. nastolatka

w cigzy, staja sie osobami, na ktérych
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potrzeby szkota powinna reagowac. Nie
zostawia ich, nie ignoruje, nie moéwi, ze nic
nie moze zrobi¢. Reaguje, co nie znaczy, ze
zawsze jest w stanie pomoc. Oczywiscie
w tej definicji kluczowe sa tez dzieci

z niepetnosprawnosciami, nalezy jednak
wyraznie zaznaczy¢, ze inkluzywnos¢
oznacza dostepnos$¢ w petnym znaczeniu,
a rolg szkoty w tym procesie jest
budowanie zasobdéw ucznidw_ennic, a nie
koncentrowanie sie na ich deficytach

i realizacji podstawy programowe,.

Czy edukacja wtaczajaca jest dobra
dla wszystkich?

Edukacja wtaczajaca jest korzystna dla
wiekszosci ucznidéw_ennic i spotecznosci
szkolnej, ale moze nie zawsze spetniac
oczekiwania wszystkich jednostek
w réwnym stopniu. Oto kilka aspektow,
ktore warto wzigé¢ pod uwage:
1. Potrzeby uczniow
z niepetnosprawnosciami: chociaz
edukacja wtaczajgca ma na celu
zapewnienie rownych szans dla
wszystkich uczniéw_ennic, nie
zawsze spetnia ona potrzeby
0sOb z niepetnosprawnosciami
w wystarczajacym stopniu. Czasami
konieczne moga by¢ dodatkowe
$rodki i wsparcie.
2. Akceptacja spoteczna: nie
Zawsze wszyscy uczniowie_
ennice sa gotowi_e na akceptacje
roznorodnosci i wspdtprace
z kolegami_zankami o réznych
umiejetnosciach i potrzebach.
Dlatego wazne jest budowanie
atmosfery szacunku i wspotpracy
we wspolnocie szkolnej.

O co trzeba zatem zadbac¢?

Aby edukacja wtaczajaca byta skuteczna,
istnieje wiele krokow, ktore moga byc¢
podejmowane na réznych poziomach,
zarowno w szkole, jak i w szerszej
spotecznosci. Oto kilka przyktadowych
dziatan:

1. Profesjonalne szkolenie
nauczycieli_ek: zadbanie by mieli
w tym obszarze kompetencje.

2. Tworzenie inkludujacej kultury
szkolnej: promowanie atmosfery
szacunku, akceptacji i tolerancji
w szkole poprzez programy
edukacyjne, zajecia z zakresu
rownosci i roznorodnosci,
oraz organizowanie wydarzen
integrujacych.

3. Dostosowanie infrastruktury
szkolnej: zapewnienie dostepu
do budynkéw szkolnych dla oséb
z niepetnosprawnosciami poprzez
modyfikacje architektoniczne,
windy, udogodnienia.

4. Zaangazowanie rodzicow
i opiekunow: edukowanie
i wspotpraca z rodzicami
i opiekunami w celu zrozumienia
potrzeb i wspolnego opracowania
strategii wsparcia.

5. Monitorowanie i ewaluacja:
regularne monitorowanie postepow
ucznidw_nnic oraz ocena
skutecznosci edukacji wtaczajacej
poprzez analize danych, obserwacje
lekcji i ankiety.

6. Partnerstwo z spotecznoscia:
wspotpraca z lokalnymi
organizacjami, instytucjami
i biznesami w celu zapewnienia
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dodatkowych zasobdéw i mozliwosci

dla ucznidéw_nnic, oraz promowanie
wtgczenia spotecznego.

Czy to jest evidence based?

Badania naukowe potwierdzajg korzysci
zwigzane z edukacja wtaczajaca, w tym:
1. Poprawa wynikow akademickich:
uczniowie_ennice w edukacji
wtgczajacej czesto osiagaja
lepsze wyniki w nauce niz ci_te

uczeszczajacy do szkot specjalnych.

2. Rozwgj spoteczny: wtaczenie
ucznidw_ennic z réznymi
potrzebami edukacyjnymi
do jednej klasy sprzyja rozwojowi
umiejetnosci spotecznych i empatii
u wszystkich.

3. Wzrost poczucia wtasnej wartosci:
dla oséb z niepetnosprawnosciami,
uczestnictwo w typowej klasie
moze przyczynic¢ sie do wzrostu
poczucia akceptacji i integracji
spotecznej.

4. Przygotowanie do zycia
w spoteczenstwie: edukacja
wtaczajgca pomaga uczniom_
enicom rozwija¢ umiejetnosci
niezbedne do funkcjonowania
w réznorodnym spoteczenstwie,
promujac tolerancje i zrozumienie
dla innych.

5. Poprawa zdolnosci adaptacyjnych:
dla oséb z réoznymi potrzebami
edukacyjnymi, uczestnictwo
w typowej klasie moze poméc
w lepszym radzeniu sobie
w réznych sytuacjach zyciowych.

Podsumowujac, edukacja wtaczajaca

ma szanse przynies¢ korzysci dzieciom,
rodzinom, szkole a dtugofalowo budowacé
dostepne spoteczenstwo. Tego nam

zycze
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Poznaj jeden

z przyktadow
witaczajacej
innowacji
edukacyjnej,
stworzonej

w Inkubatorze

Popojutrze tutaj:
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Oswajanie z niepetnosprawnoscia
najmtodszego pokolenia.

Literatura dziecieca moze zmieni¢ spoteczne postrzeganie niepetnosprawnosci juz

od najmtodszych lat. Ksigzki, w ktérych pojawiaja sie bohaterowie z grup wrazliwych
spotecznie, stanowiag narzedzie edukacyjne, ktére ma na celu oswajanie z tematyka
roznorodnosci, promowanie akceptacji oraz budowanie postaw petnych zrozumienia

i empatii. Ksigzki, oparte na prawdziwych historiach pokazuja, ze cechy takie jak kolor
skory, religia czy niepetnosprawnosc¢ nie definiujg cztowieka. Moga inspirowaé¢ mtodych
czytelnikdw do przekraczania wtasnych ograniczen.

Agata Roczniak

Inspiratorka, edukatorka i modelka. Ekspertka

ds. Wtgczania Osob z Niepetnosprawnosciami

w BNP Paribas. Méwczyni motywacyjna promujaca
aktywnos$¢ osdb z niepetnosprawnosciami w réznych
dziedzinach zycia. Zatozycielka i Prezeska Fundacji
Diversum. Absolwentka finansow i bankowosci, filozofii
i psychologii, ptywaczka. Edukuje najmtodszych,
przyblizajac swiat oséb z niepetnosprawnosciami,
pomystodawczyni niesamowitych ksigzek edukacyjnych
dla dzieci, ktore oswajaja niepetnosprawnos$¢. Prowadzi
wystapienia publiczne dla swiata biznesu. Choruje

na SMA i porusza sie na wozku.

Z tego artykutu dowiesz sie:

» jaka role w edukacji DEI petnig ksigzki dla dzieci,

+ jakie sa trendy w edukacji za granica,

 jak tresci z literatury dzieciecej moga by¢ skutecznym narzedziem dla firm

i rodzicow w procesie budowania przekonan dzieci od najwczes$niejszych lat.
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Nowoczesne trendy w edukacji DEI za
granica.

Zanim przejdziemy na grunt polski, warto
spojrze¢ na nowoczesne inicjatywy
edukacyjne za granica, ktore skutecznie
podnosza swiadomos¢ w obszarze DEI.

W niektorych krajach, takich jak Kanada
czy Szwecja, istniejg specjalne programy
edukacyjne, ktore wykorzystuja ksigzki

z pozytywnym wizerunkiem osob

z niepetnosprawnosciami. Dziatania takie
moga stanowic inspiracje dla polskich
szkot i placowek edukacyjnych. Wtaczenie
tych tresci do programdw nauczania moze
przyczynic¢ sie do bardziej inkluzywnego

i Swiadomego spoteczenstwa.
Wprowadzenie ksigzek z pozytywnym
wizerunkiem osob z niepetnosprawnoscia
zmienia percepcje dzieci na temat
roznorodnosci, ale rowniez wptywa

na ksztattowanie postaw tolerancji

i szacunku wobec naszych réznorodnych
cech.

Bajki promujace pozytywny wizerunek
osdb z niepetnosprawnosciami.

Przyktady takich ksigzek jak ,Wonder”
autorstwa R.J. Palacio czy ,,CoS$ sie
konczy, cos sie zaczyna” Katarzyny
Michalak czy seria ksigzek o Florku
Marty Ortowskiej prezentujg pozytywny
wizerunek osob z niepetnosprawnoscia.
Te pozycje nie tylko prezentujg historie
petne inspiracji, ale rowniez przyczyniaja
sie do budowania empatii i akceptac;ji
wsréd czytelnikow. Warto rozwazyé,
czy takie tresci moga by¢ promowane

w polskich szkotach, aby dzieci mogty
je czytac i uswiadamiac sobie trudne
tematy. Przyktady dziatan edukacyjnych,

gdzie podobne ksigzki sg wprowadzane
do programow szkolnych, moga stanowic
inspiracje dla polskich nauczycieli, aby
wtaczy¢ podobne praktyki do procesu
nauczania.

Prawdziwi bohaterowie.

Publikacje Fundacji Diversum, takie

jak ,,Agata szaleje na kotkach” czy
~Przemek zawsze wstaje lewa nogga”
autorstwa Matgorzaty Strekowskiej-
Zaremby, to nie tylko historie osob

z niepetnosprawnosciami. Ksigzki te
skupiaja sie na ich petnym zyciu, pasjach

i osiggnieciach. Dzieci, czytajac te ksigzki,
zaczynaja rozumiec, ze réznice miedzy
ludZmi sg naturalne, a niepetnosprawnosc¢
nie definiuje jednostki. Kreatywny

sposo6b przedstawiania tematu pozwala
dzieciom lepiej zrozumiec¢ $wiat, budowac
empatie i ksztattowac otwarte spojrzenie
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na réznorodnos$é. Wartosci te sg kluczowe

w ksztattowaniu postaw spotecznych,
ktore beda sprzyjaty inkluzji i rownosci
W przysztosci.

Bohaterami ksigzek Fundacji Diversum sa
realnie istniejace osoby, ktére pomimo
ograniczen maja ogromna che¢ do zycia
i do pokonywania wtasnych trudnosci.
To wazne, bo dzieci potrzebuja dzi$
autentycznych przyktadow, na ktorych
moga budowac swoje przekonania.
Ksigzki maja na celu wywotac u dzieci
odwage do przekraczania wtasnych
granic i uznania, ze mamy wptyw

na to, jak postrzegamy swiat. Gtowni
bohaterowie sg osobami, ktére inspirujg
swojg postawg, mobilizujg do uwierzenia
we wtasne sity, bez wzgledu na to,

jak wygladaja, jak sie poruszaja i jak
komunikuja sie ze $wiatem ze wzgledu
na swoje szczegblne potrzeby.

Warsztaty edukacyjne dla dzieci.

Literatura dziecieca prezentujaca
bohateréw z niepetnosprawnosciami

nie tylko jest narzedziem edukacyjnym,
ale rowniez skutecznym s$rodkiem

do wdrazania praktyk budujacych
przekonania juz od najwczes$niejszych lat.
Pokazujg, ze roznorodnos¢ jest czyms
wartosciowym, a niepetnosprawnosc¢

nie powinna byc¢ przeszkoda w realizacji
marzen. Wprowadzenie takich tresci

do zycia dzieci pomaga w formowaniu
postaw akceptacji i zrozumienia dla
innych. Badania naukowe potwierdzaja,
ze eksponowanie dzieci na réoznorodnosc¢
w literaturze moze pozytywnie
wptywac na ich rozwdj spoteczny,
emocjonalny i kognitywny. Fundacja
Diversum organizuje warsztaty
edukacyjne dla dzieci pt. ,,Oswajamy
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niepetnosprawnosc”, po ktérych kazde
dziecko dostaje bezptatnie ksigzki . To
naturalny i przyjazny sposéb edukacji,
pokazujacy najmtodszym codziennos¢
0s0b z niepetnosprawnosciami, aby
spotkanie ,,na zywo”, wspdélna zabawa
czy pomaganie byty dla nich czyms
catkowicie naturalnym. Warsztaty
opieraja sie na dyskusji o tym, co jest
dzi$ prawdziwym ograniczeniem —
niepetnosprawnos¢, czy bariery tkwigce
w otoczeniu i naszych gtowach (postawy).
Sa takze przestrzenig na zadawanie pytan
i uzyskanie sprawdzonych odpowiedzi,
ktorych rodzice nie zawsze maja
mozliwos¢ udzieli¢, z uwagi na wtasny
brak doswiadczen. Bardzo czesto dzieci
dopiero wtedy, gdy maja ksigzke w domu,
zaczynajg rozmawiac po raz pierwszy

z rodzicami o ré6znorodnosci.

Ksiazki jako innowacyjny produkt dla
firm i rodzicow.

Ksigzki, ktore wydaje Fundacja Diversum
nie tylko wprowadzajg dzieci w $wiat
niepetnosprawnosci, ale stanowia takze
wartosciowe narzedzie dla firm, ktoére
dazg do promowania kultury rownosci

i tolerancji. W dzisiejszym Swiecie,

gdzie firmy coraz czesciej ktada nacisk
na spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu,
nasze publikacje moga by¢ integralng
czescig programow CSR. Przekazujac je
dzieciom, rodzice aktywnie uczestnicza
w procesie ksztattowania przekonan

i wartosci, ktore odzwierciedla sie

w postawach tych dzieci w przysztosci.

Misja Fundacji Diversum jest budowanie
spoteczenstwa petnego zrozumienia,
akceptacji i empatii wobec osdéb

Z niepetnosprawnosciami, a inspirujgce
ksigzki sg jednym z kluczowych narzedzi
w dazeniu do realizacji tej misji. Publikacje
Fundacji sg nie tylko opowiesciami

0 niepetnosprawnosci — to narzedzia
edukacyjne, ktére moga zmieniaé
myslenie dzieci od najwczesniejszych lat.
Wierzymy, ze oswajanie z réznorodnoscia
i inkluzja od dziecka to klucz

do budowania otwartego, tolerancyjnego
i zrbwnowazonego spoteczenstwa
przysztosci. Ksigzki dla dzieci, petne
pozytywnych wzorcédw i inspirujacych
historii, stanowig most do budowania
lepszego i bardziej zrozumiatego swiata
dla wszystkich [
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To nie moja sprawa. Nie moja
odpowiedzialnosé. Czy na pewno?

Odpowiedzialnos¢ kazdej osoby za budowanie bezpiecznego, sprawiedliwego i petnego
szacunku miejsca pracy — to moéj zyczeniowy trend. Zgodnie z Mapa Trendow 2023

infuture.institute, trendami, ktore wykazuja najwiekszg site sg ,dobrostan psychiczny”
oraz ,osamotnienie”. Gdy do tego dodamy fakt, ze w pracy spedzamy ponad 40 godzin
tygodniowo i tak przez ponad 34 lata - to az sie prosi o taki zyczeniowy trend, jak maj.

Ewa Lesnowolska

Ekspertka ESG w obszarach réznorodnosci i wtaczenia
oraz wolontariatu pracowniczego. Jako konsultantka

i trenerka wspiera firmy w budowaniu owocnych

relacji z pracownikami_cami i spotecznoscia lokalna.
Wczesniej dyrektorka operacyjna Fundacji DEI Alliance,
a takze zarzadzajgca Kartg Roznorodnosci w Polsce.
Jest jedng z 0so6b inicjatywnych i koordynatorka
kampanii #PowiedzCzes¢Roznorodnosci.
Wyktadowczyni w Sopockiej Akademii Nauk
Stosowanych i Collegium Civitas.

Z tego artykutu dowiesz sie:
» czy za tworzenie wtaczajacego i roznorodnego miejsca pracy odpowiada
tylko HR lub lider_ka DEl,

 jakie znaczenie ma rozwijanie osobistej wrazliwosci i wychodzenie ze swojej banki,

« czym jest aktywne sojusznictwo i jak modelowac wtasciwe zachowania.
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Najpierw jednak: kilka zastrzezen.

Gwiazdka pierwsza. W kontekscie
budowania wtaczajgcych miejsc pracy
wskazuje sie, ze prawdziwa zmiana
zachodzi wtedy, gdy odbywa sie na kilku
poziomach - systemowym, przywoédczym,
organizacyjnym i behawioralnym (Korn
Ferry, 2021). Zatem zmiana zachowan
jednostek to tylko jeden z czterech
elementow. Wazny, ale nie jedyny.

Gwiazdka druga. Praca nad budowaniem
wtaczajacej kultury to praca

na naczyniach potaczonych. Dziatania

w jednym obszarze wptywaja na inny.

Mowiac o roli kazdej osoby w kreowaniu
rownosciowego srodowiska pracy, warto
pamietac, ze wymaga to zaangazowania

i zmian w catej organizacji. Korn Ferry
dziatania na rzecz diversity & inclusion
porownuje do jazdy samochodem. Licza
sie umiejetnosci i zachowania kierowcow,
ale wazna jest tez infrastruktura drogowa.
Dodatabym jeszcze do tego dobrego
pilota i mape.

Twoja rola wiele znaczy.

O ile 0 zmianach systemowych

i wtaczajacym przywodztwie moéwi sie
sporo, to mam poczucie, ze z budowaniem
odpowiedzialnosci na poziomie jednostki
wcigz mamy ktopot. Skupiamy sie

na szkoleniach, ktére stajg sie miarag
dotarcia z przekazem do pracownikéw

i pracownic.

Wcigz niewiele jest o tym, ze kazdy_a

z nas odgrywa ogromnag role w tym
obszarze. Czesto btednie zaktadamy,
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ze to dziat HR lub lider_ka DEI

sg odpowiedzialni za budowanie
wtaczajacego miejsca pracy. Nic bardziej
mylnego — to odpowiedzialno$¢ kazdej
zatrudnionej osoby.

Co mozesz zrobi¢ juz dzis, nie petniac
oficjalnej roli diversity menedzera_ki?

Badz impulsem Wez

do zmian odpowiedzialnos¢
systemowych. i zobacz, ze
masz wptyw.
Postaraj sie
Zostan dostrzec wiecej;
osoba pozna¢ siebie
sojusznicza. i innych lepiej.
Reaguj na
negatywne
zachowania.
Modeluj

te wiasciwe.

Wez odpowiedzialnos¢ i zobacz, ze
masz wptyw.

Lorena Garcia Duran, Global Lead for
Diversity, Equity and Inclusion w Ashoce,
twierdzi, ze w tym obszarze nie ma
championéw. Kazdy z nas prowadzi
swojg osobistg praktyke. Takie podejscie
uskrzydla. Pokazuje, ze nie musisz

by¢ liderem_ka DEI, nie musisz mie¢
specjalistycznej wiedzy, nie musisz

by¢ na stanowisku menedzerskim,

by zmienia¢ srodowisko, w ktorym
funkcjonujesz.

Mylisz sie:

» jesli wydaje Ci sie, ze Twoje stowa
dajace komus wsparcie, sg bez
znaczenia;

» jesli wydaje Ci sie, ze doceniajac
prace kolezanki czy kolegi, nie
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robisz nic wielkiego;
« jesli jestes przekonany_a, ze

zwracajac uwage na nierowne
traktowanie, jedynie sie narazasz.

Ty zmieniasz swoje otoczenie. Jednak
poczucie sprawczosci to wazny, choé
zaledwie pierwszy krok. Potrzebne s3
kolejne.

Postaraj sie zobaczy¢ wiecej; poznac
siebie i innych lepiej.

Faktem jest, ze biologicznie jestesmy
»Zaprogramowani”, aby przyciagac ludzi
takich jak my. To nam daje poczucie
bezpieczenstwa i przynaleznosci. Dlatego
tak wazne jest, by Swiadomie wychodzi¢
poza naszga ,banke” i intencjonalnie
dziata¢ na rzecz wtaczenia. W 2022 r.

w Stanach Zjednoczonych Public Religion
Research Institute przebadat ponad 5000
0sob pod katem tworzonych przez nie
sieci przyjacielskich. Okazato sie, ze we
wszystkich grupach demograficznych
gtowne sieci przyjacielskie Amerykanow
w 90% sg zdominowane przez osoby

tej samej rasy lub pochodzenia (PRRI
Survey, 2022). Jak to badanie wygladatoby
w Polsce? Jakie wyniki otrzymalibysmy,
pytajac na przyktad o narodowosc¢ czy
orientacje psychoseksualng? Czy rowniez
tworzymy enklawy? Niewatpliwie. Ale

co ciekawe, srodowiska pracy dziataja
inaczej. Sa czesto pierwszym miejscem,
w ktérym mamy okazje blizej poznac
osoby, ktore nie naleza do tych samych
grup, co my. To wtasnie ta przestrzen
mobilizuje nas do tego, by zadawac¢ sobie
pytania: kto jest ze mna w zespole?

Jak sie tu czuje? Czy ja mam wieksze
przywileje niz inni?

86 z 124 Zmieniajac siebie, zmieniasz otoczenie.

Dziatania na rzecz rownosci
i wtaczenia wymagaja intencji
i regularnej praktyki.

Dlatego warto rozwija¢ swojg wrazliwosc.
Jak? Mozesz wzia¢ udziat w pogtebionym
treningu uprzedzen i sprawdzic, jakie
stereotypy stojg za Twoimi zachowaniami.
Aktywnie poznawaj innych — zadawaj
pytania, uwaznie stuchaj, przyjmuj
informacje zwrotne. Poszerzaj swoja sie¢
kontaktow.

Wzbudzaj w sobie empatie, jak to jest
nie przynaleze¢ — chociazby przez
czytanie fikcji literackiej - opowiesci
pomagaja sie wczu¢ w doswiadczenia
bohaterdéw, co pdzniej przektada sie
na lepsze zrozumienie ludzi wokdt nas
(Abramson, 2021).

Reaguj na negatywne zachowania.
Modeluj te wtasciwe.

Sama swiadomos$¢ i empatia nie
przektadaja sie automatycznie

na dziatania, a to ich potrzebujemy.

Z psychologii znamy termin efektu widza
(ang. ,bystander effect”) — to sytuacja,
w ktorej widzimy niesprawiedliwosc,

a nie reagujemy, jestesSmy w grupie
biernych oséb. Owszem, reagowanie
wymaga odwagi i dziatania. Ale wtasnie
miedzy innymi na tym polega budowanie
bezpiecznego srodowiska pracy. Zatem,
jesli styszysz obrazliwe zarty, widzisz
wykluczajace gesty — choc¢by drobne
mikronieréwnosci skierowane do osoéb

z grup mniejszosciowych (takie jak
przerywanie wypowiedzi, ignorowanie,
umniejszanie czyjejs roli) — stawiaj
granice.
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Mozesz rowniez aktywnie wspierac

osoby narazone na wykluczenie.

Uzywaj jezyka wtaczajacego, ktory nie
stygmatyzuje, nie utrwala stereotypow.
Stosuj mikroafirmacje, czyli werbalne

i niewerbalne potwierdzenia uznania

i szacunku. Docen czyjes starania, zapro$
kogos$ na kawe, zapytaj o rade, dopros

do projektu. To na pewno wzmocni

w zespole poczucie zaufania i wspodtpracy.

Zostan osoba sojusznicza.

Kolejny krok to sojusznictwo -
aktywne, regularne dziatania na rzecz
grupy niedoreprezentowanej, nie
bedac jednoczesnie jej cztonkiem lub
cztonkinig. Co to oznacza w praktyce?

Sojusznictwo to nie utozsamianie sie, ale
dziatanie. Wykorzystywanie posiadanych
przywilejow do wzmacniania gtosu osob,
ktore ze wzgledu na swojg przynaleznosc¢
do konkretnych grup, nie sg dostrzegane.
To empatyczne, dtugotrwate
zaangazowanie, ale — co wazne - nie
majgce znamion ,wybawiania”.

| o ile liczne badania wskazujg na wielka
role sojusznictwa w tworzeniu bardziej
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wtaczajacych miejsc pracy, to warto
podkresli¢ tez pewien dysonans. Zarowno
badania ze Stanéw Zjednoczonych, jak

i Wielkiej Brytanii pokazuja, ze wtasne
dziatania sojusznicze oceniamy duzo
lepiej niz jest to w rzeczywistosci.

Wsrod brytyjskich respondentow_ek
zaledwie jedna trzecia pracownikow_c
zareagowata, gdy zobaczyta w pracy
dyskryminacje lub wykluczenie kolegi

z grupy mniejszosciowej, mimo ze 7 na 10
pracownikdéw_c uwazato sie za osobe
sojuszniczg (Wates, 2022). Czy w Polsce
bytoby podobnie? Nie wiem. Ale to dobry
sygnat do zastanowienia sie, czy moje
sojusznictwo nie jest tylko deklaracja?

Badz impulsem do zmian
systemowych.

Mozesz zrobic jeszcze wiecej. Proponuj
zmiany w procedurach (tak, by
wspieraty rowne szanse wszystkich
zatrudnionych). Aktywnie angazuj sie

w dziatania na rzecz réznorodnosci.
Zostan osobg ambasadorsky. Zatoz sieé
pracownicza, zgtos sie na ochotnika_
czke do wspodtorganizacji wydarzen
wspierajacych kwestie réznorodnosci

i wtaczenia w firmie. Rozwaz zostanie
sponsorem_ka lub mentorem_ka.
Dziatania te wymagaja czasu, ale
stanowig cenng okazje do rozwoju

i wptywaja na tworzenie réwnosciowego
miejsca pracy.

Na koniec.

Kazdy_a z nas przyczynia sie

do budowania $rodowiska pracy,

w ktorym ludzie sg styszani, tworzg

relacje, wykorzystuja swéj potencjat,
czuja sie bezpieczni. Mowi sie, ze nie
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doswiadczamy poczucia przynaleznosci
poprzez strategie i plany (cho¢ sg one
bardzo wazne). Doswiadczamy ich
poprzez nasze codzienne interakcje

z osobami w zespole [

Zatem budowanie wtaczajacego miejsca
pracy to nie tylko zadanie dla HRow
oraz lideréw_ek. To indywidualna
odpowiedzialnos¢ kazdego z nas.
Gteboko wierze, ze moze i powinna

stac sie trendem.
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Jezyk inkluzywny. Nowy trend czy
koniecznosc¢?

Jezyk wtaczajacy to sposéb komunikowania sie, ktéory ma na celu uwzglednienie
roznorodnych grup spotecznych i zapewnienie rownych szans dla kazdej z nich. Jest to
narzedzie, ktére pomaga w budowaniu inkluzyjnego spoteczenstwa, w ktorym kazdy
cztowiek ma réwne szanse i dostep do zasobdéw. Jezyk wtaczajacy to jezyk wolny od stow,
zwrotdéw i tonow odzwierciedlajacych uprzedzenia, stereotypowe lub dyskryminujace
poglady na temat okreslonych osdb lub grup. To takze jezyk, ktory celowo lub przypadkowo
nie wyklucza ludzi z poczucia bycia akceptowanym.

Monika Jankowska-Rangelov

State Street Vice President. Dyrektorka ds. Inkluzji
Réznorodnosci oraz Wyréwnywania Szans, Certified
Human Resources Management Executive z ponad

18-letnim doswiadczeniem w miedzynarodowych
organizacjach w sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu.
Obecnie realizuje globalng strategie DEI w $srodowisku
pracy. Aktywna trenerka, konsultantka, mentorka, coachka
oraz menadzerka projektéw, ekspertka DEI oraz kobieta

z niepetnosprawnoscia — aktywistka ds. wtgczajgcych
roznorodnosc¢ praktyk biznesowych i spotecznych. Jej
misja zyciowa jest wspierac innych na drodze samorozwoju
i samodoskonalenia by efektem motyla wptywac na ludzi
w Swiecie, aby go uwrazliwiac i ulepszac.

Z tego artykutu dowiesz sie:
* co to jest jezyk inkluzywny,

 jakie zasady stosowac, by budowac niedyskryminujace tresci,
* jak jezyk buduje miejscu pracy.
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2
Jezyk to potega, w sposdb bardziej

dostowny niz wiekszos¢ ludzi mysli.
Kiedy mowimy, wykorzystujemy moc
jezyka do przeksztatcania rzeczywistosci.
Dlaczego wiekszos$¢ z nas nie zdaje

sobie sprawy z zwigzku miedzy jezykiem
a wtadza?”

Julia Penelope (amerykanska lingwistka,
autorka i filozofka)

Globalizacja oczekuje empatii

Jako ludzkosc¢ jestesmy odpowiedzialni
za to, jaki wywotujemy wptyw na swiat
poprzez nasza komunikacje. Uzywajac
jezyka wtaczajacego mozemy celowo
tworzy¢ wtaczajace interakcje

z rozmoéwca_czynig, postronnymi
stuchaczk_ami i obserwator_kami

w danym otoczeniu. Dzigki tej
intencjonalnosci mozemy uniknac
sytuacji, w ktoérych ludzie wokdt nas moga
zostac nieumyslnie lub celowo wykluczeni
lub napietnowani.

Ostatnie kilka lat nauczyto nas tego,

ze wszystkie nasze losy s3 ze sobg
powigzane. Od kryzysu klimatycznego
po globalne pandemie, wojny i rasizm.
Problemy zbiorowe wymagaja wspolnych
rozwigzan. Komunikowanie sie w sposob,
ktéry buduje mosty i przetamuje bariery,
przycigga wieksza liczbe odbiorcéw i jest
kluczem do potozenia podwalin pod
zbiorowe rozwigzania.

Stowa maja znaczenie. Jezyk ma
potezng moc. Moze zwiekszy¢ nasza
empatie, jasnosc i zrozumienie siebie
nawzajem jako ztozonych jednostek

o przekrojowych i réznorodnych
tozsamosciach i doswiadczeniach.
Jednoczesnie, gdy jezyk ignoruje

kwestie wtadzy i rownosci, powoduje to
jedynie polaryzacje spoteczng i dalsze
wykluczenie oséb marginalizowanych,
miedzy innymi w obszarach tozsamosci
ptciowej i orientacji seksualnej,
niepetnosprawnosci, neuroréznorodnosci,
wieku i generacji, pochodzenia
kulturowego, narodowosci, wyksztatcenia,
sytuacji spoteczno-ekonomicznej czy
przynaleznosci rasowej i etniczne;.

2

Jezyk jest najprawdziwszym
identyfikatorem tego, kim jestes i skad
pochodzisz”

Elder Larry Grant (profesor lingwistyki,
konsultant kulturoznawstwa)

Komunikacja wykorzystujaca jezyk
inkluzywny jest dzi$ potrzebna bardziej
niz kiedykolwiek, aby dostosowac sie
do szybko réznicujacego sie narodu

i Swiata. W Stanach Zjednoczonych oraz
w Europie pokolenie Z jest na dobrej
drodze, aby stac sie najbardziej
zréznicowanym pokoleniem w historii.
W USA prawie potowa oséb w pokoleniu
Z (48%) identyfikuje sie jako osoby
kolorowe, a ponad jedna piata (20,8%)
identyfikuje sie jako LGBTQ+. Wedtug
opracowania ONZ ‘World Population
Prospects’ przewiduje sie, ze w 2030 .
liczba ludnosci na swiecie osiggnie 8,5
miliardow w skali globalnej, a kazda

z tych osob bedzie posiadata wtasng,
niepowtarzalng tozsamos¢.

Réwnosc¢ i niedyskryminacja to zasady
zapisane w Traktatach UE i Karcie Praw
Podstawowych. Od samego poczatku
sita Unii Europejskiej wynikata z jej
zobowigzania do promowania ,jednosci
w réznorodnosci” i obrony powszechnych
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praw cztowieka. Wiemy, ze jest to
ciagte wyzwanie. W dzisiejszym Swiecie

podstawowe zasady, takie jak demokracja,

prawa cztowieka i podstawowe wolnosci
sg coraz bardziej zagrozone. Zbyt
czesto widzimy niepokojace tendencje,
takie jak kurczenie sie przestrzeni dla
spoteczenstwa obywatelskiego, ostry
sprzeciw wobec réwnosci ptci oraz
kampanie dezinformacyjne skierowane
m.in. do oséb LGBTIQ+.

Dlatego tez, tak wazne jest ciggte

i nieustajace tworzenie przyjaznej,
akceptujacej przestrzeni, w ktorej
wszystkie osoby czuja, ze sg widoczne
i zapraszane do wspoétistnienia

i wspdtpartycypowania. Swiadome
korzystanie z jezyka wtaczajacego
wymaga wysitku dla osob, ktore na co
dzien nie komunikujg sie w ten sposob

naturalnie, jednakze jest to inwestycja
szybko przynoszaca zwrot w postaci
uznania i zaangazowania.

Jezyk determinuje to, co widzimy

w Swiecie oraz jak myslimy.

Jezyk okresla nasze postrzeganie
rzeczywistosci.

Organizujac nasze doswiadczenia,

w duzym stopniu wptywa na nasze zycie.

6 aspektow stosowania jezyka
inkluzywnego:

1. Potwierdzaj i wykorzystuj
terminologie stosowang przez
ludzi do opisania siebie: obserwuj,
jak dana osoba odnosi sie
do siebie i sprawdzaj, jakie terminy
osobiscie preferuje. Odwzorowanie
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jezyka, ktérego ludzie uzywaja

w odniesieniu do siebie jest réwniez
pomocne, poniewaz jezyk ewoluuje.
Ta praktyka pomoze Ci miec
pewnosé, ze uzywasz najlepszej
terminologii dla tej osoby, nawet
jesli nie jest to dla Ciebie jeszcze
znane okreslenie.

. Stosuj preferowane zaimki, co jest

wazne dla oséb transptciowych

i niebinarnych. W krajach
zachodnich to jest juz norma, ze
przedstawiajac sie, przedstawiamy
rowniez swoje zaimki, bo one nie
sg takie oczywiste, jak mogtoby
sie wydawac. Dobrg praktyka jest
posiadanie tej informacji w mejlowej
stopce lub przy nazwisku

w portalach spotecznosciowych.
Komunikowanie wtasnej
identyfikacji ptciowej daje
przestrzen osobom transptciowym
i niebinarnym, aby tez powiedziaty
o swoich preferencjach.

Zwracaj sie do innych tak, jak oni
chca, by sie do nich zwracaé: jesli
w kontakcie bezposrednim nie masz
jasnosci co do tego, jakiego zaimka
uzy¢, zatem zapytaj: ,Jak sie

do ciebie zwracag, jakich zaimkow
uzywac?”.

Stosuj podejscie ,,najpierw
osoba”: podejscie to podkresla
cztowieczenstwo w kazdym z nas,
uzywajac terminologii, ktéra
stawia osobe przed konkretnym
aspektem jej tozsamosci. W tym
podejsciu stosuj pojecia takie jak
»,0s0ba z niepetnosprawnoscia”
zamiast ,niepetnosprawny”,
»,0S0by uzywajace narkotykow”

zamiast ,narkomani”. To podejscie
skupiajace sie na osobie moze by¢
pomocne w tworzeniu przestrzeni
wtaczajacych dla kazdej osoby
we wszystkich wymiarach
roznorodnosci.

5. Jezyk i terminologia stale
ewoluuja: jezyk i terminologia
sie zmieniajg, aby odzwierciedli¢
stale ewoluujace wartosci i sposdb
myslenia naszego spoteczenstwa.
Kiedys uzyte wyrazenie lub termin
moze teraz miec¢ inne znaczenie lub
dodatkowe negatywne konotacje
i przez to moze by¢ obecnie
nieaktualny i nie powinien by¢ juz
uzywany.

6. Wszyscy musimy kontynuowa¢
nauke: btedy moga sie zdarza¢
i beda sie zdarza¢, poniewaz
zawsze uczymy sie najlepszego
sposobu uzywania jezyka
wtaczajacego, dostosowujac sie
do wartosci spotecznych. Okazmy
empatie i zachowajmy pokore,
gdy sie uczymy, przepraszajmy
i zmieniajmy na lepsze. Nie mozemy
wiedzie¢ wszystkiego, ale naszym
obowigzkiem jest ciggty rozwoj
i poszerzanie horyzontow.

Jezyk wtaczajacy to cos wiecej niz tylko
unikanie uzywania kilku przestarzatych
lub obrazliwych termindéw i zwrotow.
Chodzi o okazanie uznania dla
roznorodnosci, ktorg kazdy_a wnosi ze
sobg oraz o tworzenie kultur, w ktérych
ludzie moga czu¢ sie swobodnie, bedac
w petni autentycznymi osobami.
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Nieswiadome uprzedzenia i osadzone »,0s0ba”, ktére nie wskazuje
metafory. na ptec np. ,0soba gtosujgca”,
»,0s0ba mdwiaca”. Znakomita

Wiele metafor i powiedzen w kazdym

jezyku jest uzywane tak czesto, ze ludzie praktyka wtaczajaca dla osob

nie zdaja sobie sprawy z ich historii, przemawiajacych do wigkszej grupy

e : . stuchaczy_ek jest uzywanie zwrotu:
a stosujac je nieswiadomie wzmacniaja

o T ~Szanowne, szanowni, szanowne
stereotyp, uprzedzenia i marginalizacje

wspotistniejgcych grup spotecznych lub osoby” po to, aby wiaczyc
kultur.

Czes$¢ popularnych metafor i powiedzen

wszystkich zebranych w sytuacje
komunikacyjna.

oromuije stereotypowy lub negatywny 3. Unikaj etykietowania ludzi

poglad dyskryminujacy jakas$ kategorie | sprowadzania ich do jedne],

spoteczng. Na przyktad stereotyp haznaczonej pejoratywnie

. . tozsamosci — to pozbawia
~centusia krakowskiego” (osoba oszczedna) P

lub ,wyszczekane] papugi” (elokwentny ludzi ich indywidualnosci i ich

prawnik) negatywnie nacechowuje te uprzedmiotawia (,niepetnosprawni”,

grupy. Jezykowe nierownosci czesto »~homoseksualisci”, ,.grubasy”).

prowadza do utrwalania stereotypoéw Grupami, ktore najczesciej moga

i uprzedzen, a one z kolei stanowig zachete by¢ wykluczane lub podlegac

do postaw dyskryminacyjnych. Widac to krzywdzacym stereotypom

w zwigzkach frazeologicznych (np. ,ruski s3 m.in.; osoby starsze, osoby

.. . . . . Z niepetnosprawnosciami, osob
miesiac”, ,,babskie gadanie”, ,,zydowski P P ’ y

procent”), w powiedzonkach (np. ,ptacze homoseksualne lub innych

jak baba®) i przystowiach (np. ,kochajmy orientacji, ludzie réoznych wyznan

sie jak bracia, liczmy sie jak Zydzi”). czy odmiennych orientacji

Eliminacja z wtasnego jezyka elementéw, politycznych.

ktore potwierdzajg stereotypy i niosa Jezyk witaczajacy w miejscu pracy.
szko.dllwe przes{am?J?st plerwszym Budowanie i utrzymywanie
krokiem do tworzenia inkuzywnego jezyka.
Jak to zrobic¢?

1. Unikaj definiowania jednej grupy

godnych szacunku miejsc pracy jest
odpowiedzialnoscig nowoczesnych

s organizacji, ktorym zalezy na ciggtym
jako standardu, wobec ktorego inni - . .
rozwoju i doskonaleniu wtasnej

sg oceniani. Kiedy przedstawiasz kultury organizacyjnej. Kluczowa

jedna grupe.Jalfo lepsza L'Ub czescig tego procesu jest zwracanie
»nhormalng” i uzywasz tej grupy . . . -
’ R i o uwagi na sposob uzywania jezyka
jako odniesienia dla innych, to Twoj . . o
i o o ) w miejscu pracy wobec pracownikow,
jezyk staje sie tendencyjny i moze . .

odliwiaé dvekrvminact ale i interesariuszy zewnetrznych.
usprawiediiwiac dyskryminacje. Korzystanie z inkluzywnego jezyka

2. Stosuj komunikacje neutralna odgrywa wazna role w promowaniu

ptciowo uzywajac stowa . . . .
wiekszego zaangazowania pracownikow,
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w doskonatej obstudze klienta

i zwiekszonej produktywnosci — to wazne
aspekty pozytywnej kultury pracy.

Jezyk nie zawsze ma na celu wykluczenie
osoby lub grupy, ale moze w sposob
niezamierzony miec¢ ten efekt.
Uswiadomienie sobie, jak jezyk wptywa
na innych, moze pomoc w zapobieganiu
uczuciom wykluczenia i dyskomfortu

w miejscu pracy. Wrazliwos¢ i znajomosc¢
podstaw réznych kregéw kulturowych
pozwoli unikngé proponowania
Muzutmance ,kieliszeczka winka

po pracy” w celach integracyjnych.
Rozwijanie $wiadomosci kulturowej
powinno by¢ czescig systemowego
programu edukacji kolejnych pokolen,
gdyz globalizacja jest nieodwracalnym

i postepujacym procesem.

Uzywajac jezyka wtaczajacego w sposdb
swiadomy i celowy, warto pamietac

o nastepujacych zasadach:

* Najpierw cztowiek — postrzegamy
osoby jako indywidualnosci
i uSwiadamiamy sobie réznorodnosc¢
odbiorcow.

» Stowa maja znaczenie -
terminy i wyrazenia nie tylko
pozwalaja ludziom lub grupom
odczuwacéwykluczenie, ale moga
takze przekazywac lub osadzaé
stereotypy, oczekiwania lub
ograniczenia.

* Nastawienie ma znaczenie — wazne
jest, aby zachowac¢ dociekliwy
i empatyczny sposdb myslenia.

» Terminologia wtgaczajaca — rozwijajmy
swoje horyzonty, buduj swoje
zasoby lingwistyczne, przyswajajmy
nowe stowa i starajmy sie, aby nasz
jezyk i przekaz byty jak najbardziej

wtgczajace.
 Autorefleksja — wprowadzmy
samoswiadomos¢ w momencie, gdy
uzywamy stow i wyrazen w mowie
i pismie.
Niezaleznie od tego, czy chodzi
o neutralizacje jezyka, ujawnianie
zaimkow czy brak zatozen kulturowych,
jezyk wtaczajacy ma znaczenie
w tworzeniu godziwego miejsca pracy.
Nie ma watpliwosci, ze jezyk ma moc
ksztattowania kultury — takze kultury
organizacji. Bez wdrozenia jezyka
wtaczajacego pracodawcy narazaja
sie na ryzyko nie tylko wykluczenia
niektérych grup w miejscu pracy,
ale takze utrwalenia szkodliwego
Srodowiska w miejscu pracy, ktére moze
kontynuowac cykle krzywdy i ucisku dla
grup marginalizowanych.

Nauczenie sie jak aktywnie stuchac,
zadawac¢ wtasciwe pytania i szczerze
przepraszac to niezbedne umiejetnosci
wtaczajacej komunikacji spoteczne,;.
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Ignorancja przenikania sie aspektow
roznorodnosci i wspotistnienia wielu
tozsamosci w kazdym cztowieku czesto
doprowadza do szkodliwych i ranigcych
komunikatéw. Nasze intencje moga nie
by¢ szkodliwe, ale wptyw na jednostke juz
tak. Nauczenie sie jak aktywnie stuchac

i szczerze przepraszac to niezbedne
umiejetnosci komunikacji spotecznej,
rowniez w miejscu pracy. Edukacja jest
kluczem do zrozumienia, dlaczego jezyk
wtgczajacy jest tak wazny. Wymaga
samoksztatcenia i dostepu do programow
szkoleniowych, materiatow edukacyjnych
oraz zapewnienia polityk i zasad
chronigcych osoby najbardziej wrazliwe,
zagrozone wykluczeniem i marginalizacja
spoteczna réwniez w miejscu pracy [
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Diversity, Equity & Inclusion
w matej organizaciji.
Inspiracje na start.

Rozmowa z Nataliag Kaczorowska — People & Culture Business Partner w ANIA KRUK.

Diversity, equity & inclusion to szacunek, uwaznos$¢, dzwignia rozwoju i poczucie
bezpieczenstwa dla pracownikow. To nie hasta i procedury. Wazne sg wspolne wartosci

i otwartos¢ na wiedze ekspercka, przeciwdziatanie stereotypom i uprzedzeniom.

A jak wprowadza¢ DEI w organizacji, ktora dopiero uczy sie tego tematu? Jak wdrazac DEI
W mniejszych organizacjach mierzacych sie z szybkim wzrostem, brakiem réznorodnosci
ptciowej i koniecznoscig budowania $wiadomosci wsrod pracownikow od podstaw?

Natalia Kaczorowska

People & Culture Business Partner w ANIA KRUK, gdzie
jej misja jest budowanie zwinnych, zaangazowanych

i efektywnych zespotdéw poprzez projektowanie
rozwigzan, ktore wspierajg jasnosc¢ oczekiwan, celow

i kompetencji, a takze adresujg wartosci firmy i potrzeby
roznych grup pracownikow. Odpowiada m.in. za strategie
personalng, polityke wynagradzania, kulture organizacji,
rozwoj pracownikow i petni funkcje doradcza dla

kadry menedzerskiej i zarzagdu. Wczesniej zwigzana

z Volkswagen Poznan, projektujac i wdrazajac rozwigzania
HR z zakresu rekrutacji, on-boardingu, strategii employer
brandingowej i wspotpracy z uczelniami wyzszymi.

Z tego artykutu dowiesz sie:
* jak rozwija¢ DEI w mniejszej organizacji,

+ jakie sg wyzwania w branzy bizuteryjnej w tym zakresie,
» czego dotyczyta kampania BEYOND LABELS.
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Czym jest dla Ciebie DEI?

DEI to dla mnie przede wszystkim
szacunek i uwaznos¢ na drugiego
cztowieka. To traktowanie réznic miedzy
nami jako dzwigni dla rozwoju biznesu.
To projektowanie takich dziatan, ktore
nie wykluczajg i dajg rowne szanse

w dostepnosci do nich. To cos, co daje
pracownikom poczucie bezpieczenstwa,
akceptacji i bycia czescig zespotu.

A czym nie jest DEI?

Procedurami, ktére spiszemy tylko
dlatego, ze uznamy to za modny trend

i ktére w zaden sposob nie przetozg sie
na realne dziatanie. Hastami, ktore tadnie
wygladaja na plakacie, ale ktére zostaty
sztucznie wykreowane tylko na potrzeby
jednorazowej kampanii, z ktérymi nikt

w firmie sie nie identyfikuje.

DEI nie oznacza tego, ze kazdy bez
wyjatku bedzie pasowat do naszego
zespotu i roznice na kazdym poziomie
przyniosga firmie korzysc.

Czesto DEI kojarzy sie z duzymi
korporacjami, a mniejsze firmy mowia
»to nie dla mnie”.

Uwazam, ze DEI dotyczy wszystkich —
wielkos$c¢ biznesu nie ma znaczenia. Duze
budzety, ktorymi dysponuja korporacje,
nie muszg oznaczac, ze wdrozenie takiej
strategii bedzie prostsze, czy bardziej
skuteczne. Wigeksze znaczenie ma
kultura organizacji — nastawienie oséb
zarzadzajacych, wyznawane wartosci,

z ktérymi rzeczywiscie identyfikuja sie
pracownicy, akceptowane postawy.

Od czego zaczac?

Po pierwsze pokora i otwartos$¢ na wiedze
ekspercka. Ciggle wiemy zbyt mato

w zakresie DEI, dlatego staramy sie
szukac ekspertow z zewnatrz, ktérzy
nam w tym pomoga. Planujemy w tym
roku np. przeszkoli¢ wszystkich naszych
pracownikéw z jezyka inkluzywnego.
Przyktadamy duzg wage do procesow
rekrutacyjnych. Bardzo tatwo mozna
wpasc¢ w pokuse zatrudniania oséb
podobnych do nas samych lub osdéb,
ktore juz tworza dany zespdt, a to nie
przyniesie organizacji korzysci (moze
nawet spowolnic jej rozwéj). Podchodzimy
do kazdego kandydata z ciekawoscia

i otwartoscia. Dzieki temu udaje nam

sie np. coraz czesciej zacheci¢ do pracy
w naszych butikach nie tylko kobiety.
Natomiast po zakonczeniu okresu
probnego wszyscy nasi specjalisci
przechodza badanie Clifton Strengths
(potocznie zwane testem Gallupa), ktore
pozwala budowac swiadomosé swoich
mocnych stron. Wiedza o wzajemnych
talentach pozwala usprawniac
wspotprace w zespotach — unikamy
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zbednych frustracji i posadzania innych
o zte intencje, wiemy, na co musimy
zwracac¢ uwage w komunikacji z innymi,
zeby zostaé dobrze zrozumianym.
Poznajemy wzajemne tzw. instrukcje
obstugi, poznajemy swoje potencjaty,
ale réowniez indywidualne potrzeby
wptywajgce na nasz sposob
funkcjonowania, efektywnosé, ale rowniez
na nasze samopoczucie i wzajemne
zrozumienie.

Decydujac sie na wdrozenie nowych
narzedzi lub systemdw staramy sie
uwzgledniac réznorodne potrzeby
pracownikéw. Mamy np. w zespole
osoby niedostyszace, o ktorych musimy
pamietaé, projektujac nowe formy
spotkan, czy programy rozwojowe itp.

Jakie Wy macie wyzwania w zakresie
réznorodnosci?

Jestesmy organizacja, ktora rozwija sie
bardzo szybko. Przez ostatnie dwa lata
zwiekszylismy zatrudnienie o prawie 60%.
Nie ma miesigca, zebysmy nie prowadzili
procesoéw rekrutacyjnych. Bizuteria nadal
kojarzy sie w Polsce jako branza typowo
kobieca. Widzimy to w statystykach
rekrutacyjnych — aplikuje do nas znacznie
wiecej kobiet. Naszymi kampaniami
kulturowymi staramy sie walczy¢ wiec

z tym stereotypem, ale nadal brakuje
nam w zespotach wiekszej roznorodnosci
w tym zakresie.

Powiekszajace sie zespoty to réwniez
idace za tym wyzwania infrastrukturalne.
Nasza przestrzen przestaje nadazac za
wzrostem i tym samym nasze biuro nie
jest obecnie dobrze przystosowane dla
0s0b, ktore np. posiadajg ograniczenia
ruchowe.

Wyzwaniem jest réwniez ciggte
budowanie $wiadomosci wsrod
pracownikéw i ksztattowanie
odpowiednich postaw, bo DEI to nie tylko
konieczne zmiany do wprowadzenia

w biznesie, ale przede wszystkim zmiany
w nawykach myslowych w naszym
spoteczenstwie.

Gdzie sa momenty, kiedy wyraznie
widzisz, ze warto z niej czerpac?

Widze to wyraznie wtasciwie w kazdej
dyskusji, ktérg prowadzimy w zespotach.
Im wiecej perspektyw i roznych punktow
widzenia, tym lepiej definiujemy ryzyka,
szybciej potrafimy znalez¢ trafne
rozwigzania, uczymy sie od siebie
nawzajem i lepiej przydzielamy role

w projektach, a to wszystko pozwala
firmie caty czas tak dynamicznie sie
rozwijac.

Wspolnie z OLX Praca zrealizowaliscie
kampani¢ BEYOND LABELS - jaki byt
jej cel?

Temat wykluczen zawodowych wcigz jest
obecny, nie pozwalajac wielu osobom
czuc sie komfortowo w miejscu pracy,
rozwijac sie i wykorzystywac swojego
potencjatu. W naszej kampanii chcielismy
zwroci¢ uwage na problem i stereotypy,
ktére narzuca spoteczenstwo.

Jestesmy swiadomi, ze sami jako marka
nie jestesmy idealni. Kampania byta dla
nas nie tylko mozliwosciag podkreslenia
istniejgcego problemu, ale rowniez
szansg na nauke, refleksje i gotowosc¢

do stawiania kolejnych, lepszych krokdéw.
BEYOND LABELS opowiada o historiach

98 z 124 Diversity, Equity & Inclusion w matej organizacji. Inspiracje na start.



—

i doswiadczeniach trzech osob. Choc¢
kazda z nich mierzy sie w zyciu z réznymi
formami spotecznych ograniczen:
niepetnosprawnos¢, dojrzaty wiek, ocena
wygladu — to taczy je wiara w siebie,
ktora obala schematy.

Opowiesz kilka stow na temat tej
kampanii? Kto byt jej bohaterami/
kami?

Kampania BEYOND LABELS skupiata
sie gtownie na wykluczeniach, takich
jak niepetnosprawnosé, ocena aparycji
i ageizm w miejscu pracy. ZaprosiliSmy
do niej trzy osoby, ktore udzielity krotkich
wywiadow i opowiedziaty o swoich
doswiadczeniach zawodowych. Rozmowy
z bohaterami, ktore zostaty zrealizowane
w ramach kampanii, pozwalaja nie tylko
dostrzec wiecej, ale przede wszystkim
zmierzy¢ sie z niewidzialnymi barierami.
W tych krétkich formach wideo
poznajemy ludzi, ktérzy niezaleznie od
tego, kim i jacy sa, realizujg sie w zyciu
zawodowym, podgazajg za pasjami
i ambicjami.
Nawigzalismy wspotprace z marka
OLX Praca, ktéra zna rynek pracy od
podszewki i jest ekspertem w dziataniach
wspierajacych zaréwno pracownikéw, jak
i pracodawcow.
Dodatkowo kampania zostata wsparta
cyklem felietondw, napisanych przez
ekspertéw z takich dziedzin, jak HR,
psychologia i historia. Teksty przyblizaja
tematyke zwigzang z réznorodnoscia,
wiekiem i oceng aparycji w miejscu pracy:

1. Wartosc¢ réznorodnosci: kobiety

na rynku pracy, a starzejace sie
spoteczenstwo.
2. Dlaczego boimy sie réznorodnosci?

3. Pte¢ w Miejscu Pracy: Wyzwania
i Postepy.

4. Wykluczenie zawodowe podczas
rekrutacji, a cechy psychiczne
i fizyczne.

5. Pracownik to nie jest homogeniczna
masa.

Jak zareagowali na nig pracownicy?

Odbidér kampanii byt bardzo

pozytywny. Czes¢ osdb aktywnie
zaangazowata sie w przygotowania

do kampanii-poszukiwania bohaterow,
udziat w nagraniu rolki na media
spotecznosciowe, wiele oséb udostepnito
kampanie na swoich prywatnych
profilach.

Kampania jest dla nas tylko poczatkiem
kolejnych dziatan, w ktore na pewno
bedziemy regularnie wtgczac¢ naszych
pracownikéw.

Na koniec: jakie sa twoje rady TOP
5 dla firm, ktore dopiero zaczynaja
interesowac sie DEI?

1. Nie musisz zaczynac¢ od razu od
tworzenia strategii. To stowo potrafi
przyttoczyé, bo oznacza wiele
godzin pracy, zaangazowania wielu
roznych osdb w firmie, czasem
rowniez kosztow na wsparcie
zewnetrznych ekspertow. Znacznie
tatwiej zaczaé¢ od matych krokow
i pojedynczych zmian, ktére dadza
efekt.

2. Miej otwarta gtowe i obserwuj
swoje otoczenie — uwaznosc¢
na drugiego cztowieka i jego
potrzeby to wedtug mnie jeden
z niezbednych warunkow
skalowania organizac;ji.
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. Strategia DEI to nie s3 modne hasta
i kolorowe plakaty — przyjrzyj sie
swojej organizacji — by¢ moze mimo
braku spisanej strategii robicie juz
wiele w kierunku réznorodnosci
i inkluzywnosci, nie musicie wcale
zaczynac od zera.

4. Jesli czujecie, ze to juz ten
moment na spisanie strategii, to
wykorzystajcie dostepne badania
i analizy i udowodnijcie osobom
decyzyjnym w firmie, ze DEI to
jeden z mechanizmoéw skalowania
firmy — ma realne przetozenie
na wskazniki biznesowe, wiec
mozna $miato traktowac to jako
inwestycje.

5. Nie ma uniwersalnych strategii

i sposobdéw dziatania — kazda

organizacja jest inna, nawet jesli

z pozoru ich modele biznesowe

wydaja sie podobne. Nie kopiuj

1:1 rozwigzan podpatrzonych

u innych - rzadko kiedy przynosi to

oczekiwany efekt i szybko zniecheci

Cie do dalszych dziatan. Lepiej

poswieci¢ wiecej czasu na dobre

zdefiniowanie potrzeb, niz tracié
czas na wdrazanie ,gotowcow” —

w dtuzszej perspektywie to sie po

prostu nie optaci [
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REPREZENTACJA versus
“REPREZENTACJA”.

Mam 37 lat i 122 cm wzrostu, co czyni ze mnie osobe niskorostg. Ujawnienie tego faktu by¢
moze nada mojemu tekstowi wiarygodnosci. Mimo szerokiego doswiadczenia zawodowego
w innych dziedzinach niz niskorostos$é, jedne z najczestszych ofert jakie dostaje, to
udzielenie wywiaddw na temat ,moje zycie z niskorostoscig” lub pojawienie sie w rolach
stereotypowych — skrzatéw, cyrkowych performerek czy kobiet cierpigcych z powodu

Ola Petrus

Komiczka, aktorka, edukatorka.
Ukonczyta studium aktorskie,

swojego wzrostu.

zawodowo wystepuje na scenie
opowiadajac zarty lub prowadzac
wieksze wydarzenia, pisze tez
teksty o popkulturze. W ostatnich
latach prowadzi warsztaty

i wygtasza prelekcje dotyczace
roznorodnosci i inkluzywnosci,

w szczegblnosci w mediach.

Z tego artykutu dowiesz sie:
» jak reprezentacja oso6b z wrazliwych grup spotecznych w mediach moze pogtebiaé

stereotypy,
* jakie sa dobre i zte przyktady reprezentacji w mediach,
» jak konsultacje spoteczne moga uratowac scenariusze.
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Nie chce by¢ Twoja inspiracja.

Od kiedy otrzymuje propozycje wywiadow
na temat niskorostosci? Od niecatych

18 lat. Od kiedy moje dane kontaktowe
pojawity sie pierwszy raz w bazach
danych programoéw publicystycznych,
dokumentalnych, rozrywkowych. Na
dtugo przed tym jak debiutowatam ze
stand-upem (to byt 2010). W zasadzie

od kiedy powstat program ,Rozmowy

w toku”, gdyz to byta pierwsza redakcja,
ktéra zaprosita mnie na wywiad.

O ile ja nie miatam zgody na kolejne
wywiady na temat zycia z niskorostoscia,
to robity to inne osoby, przez ktore te
wywiady czy programy powstawaty.

Ja posztam zupetnie inng droga.
Postanowitam wykorzystac narzedzie
jakim jest komedia, do przetamania tego
tabu w kontakcie miedzy mna a publika.

| przede wszystkim przeja¢ narracje -
zamiast sad story/hero story pokazywac,
ze co do zasady swiat jest jeden, w nim
rozni ludzie i bardzo podobne problemy
u wszystkich, chociaz z réznym stopniem
intensywnosci.

Edukacja przez normalizacje obecnosci
réoznorodnych grup spotecznych

w przestrzeni publicznej daje lepsze

i szybsze efekty niz marginalizowanie

i tworzenie osobnych materiatow, ktore
kreca sie tylko wokot jednej cechy

i przypominajg programy przyrodnicze.
Tak jakby wejscie do mieszkania kogos
kto wyglada inaczej niz ja, byto tak samo
~egzotyczne” jak wyprawa do rdzennego
plemienia w Afryce. | w zasadzie
catkowicie odbierato aspekt czysto
ludzki. Bo osoby proponujace tego typu
reportaze tworzg cos na ksztatt pisanego
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~reality show”, w ktérym mato wazny
jest sam cztowiek, ale kontrowersja,
dziwnosc¢, tabu. A to wszystko posypane
gruba warstwa ,inspirac;ji”.

Skoro tego rodzaju reportaze powstaja
juz od 20 lat, to jak idzie edukacja, ktorej
miaty stuzy¢? Ludzie wcigz majg do mnie
pretensje, ze nie chce ich ,nauczad”

i wpusci¢ niemal pod kotdre. Wiele osob
chciatoby mie¢ w mediach przestrzen

do rozmawiania o swoich pasjach,
umiejetnosciach, pogladach, a nie tylko
sprzedawac swojg osobistg historie, zeby
kto$ westchnat nad ich losem i pomyslat:
»,0O kurcze, musze zaczac¢ doceniac co
mam, bo inni maja gorzej” lub ,,0 rany, ona
sobie tak swietnie radzi, to ja tez moge”.
Jezeli ktos jest obiektem ,,poréownan

w dot”, poprawiajacym samopoczucie,

na pewno nie robi tego celowo. Taka
osoba po prostu stara sie zy¢ w najlepszy
mozliwy sposob. Inspiracja jest efektem
ubocznym. Nie wydaje mi sie, zeby
ktokolwiek wybierat sobie zawdd:
inspiracja. | na pewno nikt nie ma prawa
wpychac¢ ludzi w te funkcje lub wymagac
wrecz, zeby otwierali na osciez okna

do swojego zycia po to, zeby inni mogli
popatrzed i sie ,,zainspirowac”.
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Kontrolujmy narracje.

Tak, ja w jaki$ sposéb te okna otwieram.
Wystepujac na scenie i prowadzac profile
na social mediach. Ale to ja kontroluje
narracje. | nie sg to okna do ,,zycia

z achondroplazjg”, tylko do zycia
komiczki, aktywistki, ktora sie wyrodznia,
ktdra jest pierdota zyciowa, ktéra sie
tatwo wkurza, jeszcze tatwiej zakochuje,
potrafi reagowac nuklearnie, ale tez by¢
oazg spokoju i tagodnosci. Ktéra czesciej
walczy o innych niz o siebie. | dla ktorej
trojca swieta to Barbra Streisand, Jason
Momoa i Lara Croft. Ktéra ma niebieskie
wtosy, wielkie cycki, jeszcze wiekszy zad.
| 122 cm wzrostu.

| robigc to chce mysleé, ze osoby, ktére
mnie obserwuja, reaguja z mniejszym
zaskoczeniem, gdy na ich drodze staje
inna osoba niskorosta. Ze jako$ trwale
wtopitam sie w otoczenie. | to jest
doktadnie moj cel. Dlatego z uporem
maniaka bede odmawiac i pietnowac
sprowadzanie innosci do ciekawostki
przyrodnicze;j.

Jak dbac¢ o ro6znorodnos¢ w mediach?

Czy bez takich materiatow i programoéw
nie bedzie reprezentacji w mediach? Nie!

Ali Stroker zwycieza w Tony Awards 2019.

Zrédto: wsrsolutions.co
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Jest wiele innych drég. O wiele lepszych!
Wystarczy, ze media i producenci beda
traktowac cechy fizyczne jako cechy,

a nie definicje postaci. | wiem, ze w moim
przypadku Peter Dinklage (Tyrion z Gry

o Tron) jest najlepszym przyktadem,

ze trudno znalez¢ kogos, kto na chwile
obecnga znalazt sie na podobnej pozycji.

Podam dwa przyktady: Ali Stroker i Ruth
Madeley.

Ruth Madeley. Zrédto: www.stylist.co.uk

Ali Stroker od pewnego czasu wystepuje
w mniejszych lub wiekszych rolach,
grajac przede wszystkim silne, kobiece
postaci. W ,,Bold Type” grata agentke
projektantéw mody. W ,And just like
that” grata managerke social mediéw

w rozgtosni radiowej. W ,,Only murders in
the building” grata superfanke podcastu.
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A sama poézniej prowadzita talkshow
okotoserialowy. Ma tez na koncie
gtowna role w typowym $swigtecznym
Hallmarkowym filmie.

Ruth Madeley to moje ostatnie odkrycie
w $swigtecznych odcinkach specjalnych
Dr Who. Grata tam agentke specjalna,
doradczynie naukowa grupy UNIT.
Pojawiata sie w wielu brytyjskich
produkcjach, w tym w programach
panelowo-komediowych. Zagrata tez

w biograficznym filmie ,,Then Barbra Met
Alan”, gdzie sportretowata legendarna
brytyjska aktywistke Barbare Lisicki
(Barbra tez porusza sie na wozku).

Przytoczone role obu aktorek nie skupiaja
sie jedynie wokodt ich niepetnosprawnosci.
Wazniejszy jest ich zawod, charakter,
relacja z innymi bohaterami. Oczywiscie
nie ignorujg wozka kompletnie, ale robig

z niego naturalny element ,wyposazenia”
postaci, tak jak jest to w prawdziwym
zyciu. Czasem cos utrudniajacy, czasem
zupetnie odwrotnie. Czasem wymagajacy
dodatkowej uwagi, czasem zupetnie
niewidoczny. Ale ogladajac nawet te
drobne wystepy w mojej gtowie od razu
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sie pojawia pytanie: dlaczego wczes$niej
takie aktorki nie graty takich postaci?
Przeciez w zaden sposob nie sg gorsze
czy dziwniejsze w tych rolach!

Tym samym: jest mozliwa inna forma
reprezentacji. Bardziej inkluzywna.
Normalizujgca. | w tym miejscu
umiescitam swoja poprzeczke i oczekuje,
ze w koncu nasze lokalne produkcje

do niej dociggna, bo nie majg zadnych
argumentow, ze musi by¢ inaczej.

A tymczasem - co ha naszym
lokalnym rynku?

Na platformie Netflixa pojawita sie
komedia romantyczna ,,Skotowani”.

W skrocie: koles, ktory cate zycie bawi
sie kobietami i zyciem, przypadkiem
zostaje przytapany przez kolejng tadna
dziewczyne, jak siedzi na wézku. Ta
wykazuje sie empatia, wiec on korzysta
z tej emocji i postanawia udawac, ze
faktycznie tak sie porusza. Niedtugo
okazuje sie, ze 6w tadna dziewczyna ma
siostre poruszajaca sie na wozku i chce
go z nig zeswatac. Co dalej? Nikogo nie
zaskoczy - on sie coraz bardziej placze
w ktamstwach, ale jednoczes$nie powoli
zakochuje w siostrze, ona go inspiruje

i pokazuje mu, ze kobiety majg wartos¢,
on sie dla niej zmienia, ale co sie stanie,
gdy ona sie dowie, ze on $ciemnia.
Najgorszy przewidywalny quasi-happy
end. W roli udajacego — Michat Czernecki.
W roli siostry — Agnieszka Grochowska.
Aktorka swietna, ale nie poruszajaca sie
na wozku.

Jedyny promyczek w ,,Skotowanych” to
postac asystentki granej przez genialng
Gabriele Muskate. Nawet, jesli jej ktos
wcisnat kwestie: ,,Szefie, przyszta
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niepetnosprawna do Pana. Nawet
ochronie byto gtupio jej nie wpuscic¢”, to
w dalszej czesci ta posta¢ mnie kupuje

i rozczula.

Czy w swojej ekstremalnosci wolatabym,
zeby postac siostry grata faktycznie
aktorka poruszajgca sie na wozku?
Oczywiscie. | zanim pojawi sie argument
,NoO, ale nie ma takich w Polsce”
odpowiem, ze s3! Sa takie z ogromnym
talentem aktorskim. Tylko maja
swiadomos¢, ze maja niewielkie szanse,
zeby ktokolwiek byt zainteresowany
obsadzeniem ich w czymkolwiek, co nie
jest scena, gdzie nie liczy sie, co mowia,
jak graja, tylko jak wygladaja.

Ciekawostka!

Gary Oldman raz zagrat postac
niskorosta. Poruszat sie na kolanach.
Po latach przeprosit i przyznat, ze
cata produkcja wykazata sie brakiem
szacunku.

Konsultujcie scenariusze.

Bardzo chciatabym wiedziec, jak
wygladaty przygotowania do roli

w ,,Skotowanych”. A nawet samo pisanie
scenariusza. Czy byty konsultacje

z osobami, dla ktorych to jest zycie,

a nie historia z ekranu - czy byty
zaangazowane i mogty przekazac swoj
punkt widzenia?

W filmie dwa razy pojawiaja sie postaci,

ktore ja powinnam uzna¢ za cze$¢ ,,mojej”

reprezentacji. Ale jesli gtowne watki byty
wyznacznikiem w jakie stereotypy poszli
tworcy, te dwa momenty w zasadzie byty
kropka nad i. W pierwszym przypadku,
gdy bohaterka gra w tenisa, na jej
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widowni jest oczywiscie pokazany peten
przekréj roznych niepetnosprawnosci. Pan
sUdawacz” jest zaproszony, zeby poszedt
z nimi na drinka, gdzie zadaje pytania
wtasnie jak na lekcji przyrody.

Na tym etapie wazne jest aby ujawnic,

ze gtéwny bohater jest prezesem

firmy zajmujacej sie produkcjg obuwia
sportowego. Gdy w czasie randki, jego
wybranka punktuje go za stereotypowe
wykorzystanie sylwetki czarnoskorego
mezczyzny jako biegacza, ten zaczyna
ttumaczyc¢ sie, ze przeciez to naukowo
udowodnione, ze oni sg szybsi. Po czym
dodaje: , Ty bys chciata, zebym ja w tej
reklamie umiescit karta sportowca”?
Kobieta od razu go poprawia: ,Tak sie

nie mowi”! Poczutam lekka ulge, czekam
jak go poprawi... ,Mowi sie — cztowiek

z achondroplazjg”. Kurtyna.

Rece opadaja. Doktadnie 30 sekund

w Google zajetoby scenarzyscie
sprawdzenie, ze achondroplazja (ktorg
akurat ja mam) to jedna z dziesigtek
choroéb i mutacji, ktére powoduja
niskorosto$¢. Stad stosujemy jeden termin
sparasol”, jakim jest niskorostosc¢. Po co
tworzy¢ teksty, ktére w prawdziwym
Swiecie nie maja racji bytu, a do tego
jeszcze wprowadzaja w btad?

Wisienka na torcie niech bedzie to, ze
inny mezczyzna niskorosty pojawia sie
w koncowce filmu, gdy bohater jedzie
do sanktuarium maryjnego prosic

o cud uzdrowienia. | stoi w rzadku

z roznymi innymi typami chorob

i niepetnosprawnosci.

Tadam, oto ,,reprezentacja”.

To szczerze? Juz wole zadna.

Bo to, ze ludzie maja takie wyobrazenie,
juz wiadomo. A ile ono ma wspdlnego
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z rzeczywistoscia? Wiekszos$¢ z osob
czytajacych juz wie.

Bedzie trudniej, ale bedzie.

Gdy konczytam drugi rok szkoty
aktorskiej, rezyser naszej sztuki
dyplomowej powiedziat wprost: ,,Pani
Olu, Pani ma duzy talent, jak inni dobrzy,
zawodowi aktorzy. Ale Pani bedzie miata
sto razy ciezej, bo za kazdym razem
bedzie Pani musiata wymusi¢ uwage

i szanse, by pokazag, ze jest Pani rownie
dobra, jak nie lepsza od innych”.

Siedzi to we mnie za kazdym razem jak
widze, ze jest przestrzen, gdzie bym
mogta stang¢ ramie w ramie z innymi,

a jednak jezeli nie zaczne krzyczec to
nikt nawet nie wpadnie na taki pomyst.
A grzecznego proszenia o miejsce nikt
nie stucha, uwierzcie mi. | dlatego

moze to co pisze i mowie bywa ostre.
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Kontrowersyjne. Niezrozumiate. Ale jest
jedynie reakcja na to, co przynosi mi zycie.
A na koniec zdradze Wam jeden

z powodow dla ktorych z uporem maniaka
szukam produkcji w Polsce, ktéra zmieni
te koszmarng powielang narracje.

Bo nie chciatabym, aby jakakolwiek inna
niskorosta dziewczynka otrzymywata
nagle od obcych ludzi na ulicy gratulacje
za role w filmie, ktory byt nominowany
do Oscara. Chociaz nie wyglada nijak
jak aktorka, ktora w tej produkcji grata.

| gdzie w ostatniej scenie tego filmu,
bohaterka uprawia seks z facetem

w tirze, po czym ten wyznaje jej, ze sie
sobg brzydzi. Kto wie o czym mowie, ten
kojarzy te sceny. Chce tworzy¢ lepsze
obrazki ,reprezentujace”. | jesli nikt ich
nie wymysli, to ja po prostu w koncu
sama je napisze. Zeby zadna inno$¢ nie
musiata styszec¢ z ekranu, ze ktos sie ich
brzydzi, przy oklaskach widzow
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Inkluzywna popkultura.
Co inspiruje, a co odstrasza?

Od wielu lat w rozmowach o diversity, equity & inclusion (DEI) skupiamy sie na biznesowych

aspektach. Zapominamy o tym, ze ekspozycja na roznorodnos¢ to rownie czesto kontakt

cztowieka z mediami i kulturg. Warto zwroci¢ uwage na to, jak wielkie maja one znaczenie

dla przecietnego odbiorcy. Widzac obecne trendy, obserwujemy wyrazny wzrost znaczenia
kultury powszechnej w rozmowie na temat inkluzywnosci.

Michat Knapik

Z tego artykutu dowiesz sie:

Group Diversity Equity & Inclusion
Lead w Grupie KRUK. Z obszarem
Diversity, Equity & Inclusion
zwigzany od 2018 roku. Przygode
rozpoczat w Qurate Retail Group.
W agencji Admind wspotpracowat
z globalnymi markami,
koordynowat wielokulturowym
zespotem i wspierat certyfikacje
B-Corp. Przez dwa lata realizowat
zatozenia polityki DEI w Grupie
mBanku, gdzie dbat takze o sieci
pracownicze i wellbeing.

» dlaczego ekspozycja réznorodnosci jest potrzebna w popkulturze,

 jakie praktyki w popkulturze utrudniajg ksztattowanie wtasciwych postaw wobec
roznorodnosci,

* jak reprezentowac wartosci DEI w mediach.
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Co wptywa na nasze postrzeganie
inkluzywnosci?

Réznorodnosc i inkluzywnos¢ to hasta,
ktére wpisaty sie juz w codziennos¢
kazdej duzej organizacji, podazajace;j

za oczekiwaniami rynku i wymogami
odpowiedzialnosci spotecznej. Dzieje sie
tak ze wzgledu na min.:

« korzysci finansowe wynikajace

z odpowiedniego zarzadzania
réoznorodnoscia,

* nowe regulacje prawne,

« oczekiwania spoteczenstwa.
Cho¢ coraz wieksza czes$c¢ spoteczenstwa
uznaje inkluzywnos¢ za wazna,
moze byc¢ zle zrozumiana, jesli jest
komunikowana w sposob niejasny
lub nieadekwatny. Potrzebujemy
klarownych informacji i argumentow,
aby zrozumiec¢ cel i znaczenie dziatan
na rzecz réznorodnosci i inkluzywnosci.
Kluczowe sg dzi$ dziatania edukacyjne -
jako edukatorzy obszaru DEI budujemy
swiadomos¢ wielowymiarowej
roznorodnosci, rozmawiamy
o inkluzywnych postawach, zwracamy
uwage na wtaczajacy jezyk i nieSwiadome
nastawienia. W wielu firmach e-learning
z DEI jest statym elementem programu
szkoleniowego, a dni i miesigce
tematyczne z kalendarza réznorodnosci
wspotgrajg z programami pracowniczymi.
To wszystko cieszy, bo to wazne kroki
w redukowaniu barier i edukowaniu
o rownosci. Cho¢ nadal mamy wiele
wyzwan, a za rogiem zawsze moze czaic
sie ryzyko wykluczenia, w gruncie rzeczy
idziemy w dobrym kierunku. Pozostaje
jednak pytanie, czy na pewno mamy
swiadomosc¢ tego, jak wiele niezaleznych

od pracodawcy czynnikdéw wptywa
na postrzeganie réznorodnosci? Jednym
z nich jest popkultura.

Znaczenie kultury w ksztattowaniu
postaw proinkluzywnych.

Jako osoby odpowiedzialne za

DEI musimy pamietac, ze pracownicy

z naszych organizacji budujg swoje
postawy na temat réoznorodnosci

i inkluzywnosci nie tylko w czasie pracy,
w ramach prowadzonych przez nas

dziatan - ale tez po pracy. W wolnym
czasie siegaja bowiem do popkultury
ogladajac filmy i seriale czy stuchajac
muzyki. Popkultura niemal od zawsze
wptywa na nasza znajomos¢ swiata.

Bez amerykanskich seriali i filméw
zdecydowana wiekszo$¢ Europejczykéw
nie wiedziataby jak wyglada pozorna
codziennos$c¢ za Oceanem. Wielu Polakéw
po raz pierwszy widziato osobe o innej
etnicznosci wtasnie na ekranie. tatwosc,
z jaka wiele oséb mdéwi po angielsku,
zawdzieczamy kontaktowi z tym jezykiem
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w filmach, muzyce i innych elementach
kultury masowe;.

Jednoczesnie nie traktujemy popkultury
jako czegos$ powaznego i majacego
wptyw na naszg swiadomosé. Pomijamy
ja w rozmowie o tym, co ksztattuje nasze
postawy. A przeciez popkultura tak samo
dostarcza rozrywki, co poszerza nasze

horyzonty. Przy tym moze tgczyc i dzielié,

nie tylko zagorzatych fandéw. Wszyscy
korzystamy z jej dobr kazdego dnia,

choc czesto przypinamy jej niestusznie
tatke kultury ,niskiej”, mniej ambitnej

i serwujacej szybka rozrywke. Popkultura
ma znaczacy wptyw na nasze (Swiadome
badz nie) pojmowanie $wiata.

Ekspozycja na réznorodnosc.

To co obce, nieznane i nowe wigze

sie z podswiadomymi uprzedzeniami.
Otaczajac sie osobami z réznych grup

i kregdw spotecznych zyskujemy miedzy
innymi nowe perspektywy na wiele
tematéw i lepsze rozumienie
otaczajacego nas $wiata.

Klasyczne przyktady, powtarzane
wielokrotnie, nadal sg prawdziwe.
Podobnie w pracy dzieki takim relacjom
poszerzamy horyzonty, wzmacniamy
empatie, widzimy i rozumiemy wiece,;.
Réznorodnos$¢ otacza nas i znajdziemy
ja wszedzie. W jednym kraju bedzie

ona bardziej wyrazista pod katem
etnicznosci, w innym moze nas sktonic
do dialogu o rownosci matzenskiej

czy dostepie do edukacji. Jednak bez
ekspozycji na réoznorodnos¢ — prawdziwg
i wielowymiarowa - tatwo o karykature,
stereotypy oraz uprzedzenia.

Spoteczenstwo zamkniete na innych
bedzie zupetnie inaczej postrzegac swiat.
Wystarczy obejrze¢ komedie sprzed
paru dekad, ktére — mimo dawki humoru
— zupetnie inaczej ukazujg nam osoby

o innym pochodzeniu czy narodowosci.
Zarty sprzed zaledwie kilkunastu lat,
wtedy Smieszne i spotecznie przyjete,
dzi$ budza czesciej dyskomfort albo
uchodzg za niesmaczne.

Dlaczego tak sie dzieje?

Dzis$ istnieje wieksza swiadomosc,

a ekspozycja na réznorodnosc¢ sprawia,
ze zart podszyty uprzedzeniami od razu
zapala czerwong lampke.

Obecnie zarty z nadal popularnego
sitcomu ,,Przyjaciele” moga budzi¢
kontrowersje, jednak w latach 90.
ukazywaty niedostepna dla wielu
roznorodnosc¢ swiata i zwracaty

uwage na spoteczne nierownosci.
Dekade pdzniej podobng popularnosé
zdobyta ,,Wspotczesna rodzina” -

serial komediowy, w ktérym oprécz
zazwyczaj reprezentowanego modelu
familijnego ukazano na rowni takze
rodzine patchworkowa czy teczowa.

| jest w porzadku, kiedy potrafimy bawic
sie ogladajac perypetie stricte zwigzane
z roznorodnoscig!

Tokenizm.

Tokenizm to praktyka dokonywania
symbolicznych gestéw w kierunku
wtaczenia mniejszosci lub reprezentac;ji
grup marginalizowanych, bez
faktycznego zamiaru zapewnienia
rownosci i sprawiedliwosci. Jest to
zjawisko, w ktérym pojedyncze osoby
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z grup mniejszosciowych sg wybierane
do udziatu w okreslonych dziataniach,
zespotach lub na stanowiskach, aby
stworzy¢ pozory réznorodnosci,
inkluzywnosci lub politycznej
poprawnosci, podczas gdy realne praktyki
organizacji pozostajg niezmienione

i niekoniecznie promuja réwnosc.
Tokenizm wystepuje takze w popkulturze.
Aby sprostac¢ oczekiwaniom widzow

z catego Swiata i nie popetnié

pozornej gafy, wytwornie i serwisy

ze sredniowiecznej Europy sg innej
etnicznosci, co wzbudza mieszane
uczucia przecietnego widza. Bohaterowie
ksigzkowych ekranizacji romansuja

z osobami odmiennej ptci niz ta, z ktorg
tworzyli relacje w oryginale. Cho¢
jestesmy w stanie zrozumie¢ konwencje
sztuki i artystyczne zabiegi, wierni fani
czesto sa zadziwieni lub rozczarowani
tak duza zmiang wzgledem materiatu
zrédtowego. Dorzu¢my do tego jeszcze
kontrowersyjne sceny, ptytkie dialogi,

Spoteczenstwo Popkultura Odbior
Wiegksze zrozumienie
Adekwatna i otwartosé
reprezentacja

b

streamingowe ciggle powielaja ten btad.
Kreowane roznorodne postacie nie sg
petnoprawnymi bohaterami z krwi i kosci,
a jedynie elementem ,,poprawnosci
politycznej”, czyli przystowiowym
tokenem, ktory ochroni przed zarzutami
o brak reprezentacji.

Zdarza sie, ze lubiane i znane postacie

z komiksow czy ksigzek potrafig byc¢
sportretowane na ekranie jako ptec
przeciwna. Historyczne postacie

Tokenizm

—

(1
el c;‘:-
\ e
celowe kont;owersje, —> l’

stereotypy
chwyt marketingowy

Brak zrozumienia,
zmeczenie tematem
zarzuty poprawnosci politycznej

staby scenariusz — i mamy idealny przepis
na zniechecenie widza do inkluzywnosci.
W pierwszych tygodniach 2024 roku
media spotecznosciowe zalaty doniesienia
o sporej liczbie filmow, ktore nie

miaty szans w walce o Oscara przez
sniespetniony wymog inkluzywnosci”
(Filmweb, 2024). Posypaty sie komentarze
petne krytyki, a gtebsze znaczenie

tej sytuacji zeszto na dalszy plan.

W gruncie rzeczy chodzi przeciez o walke
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z barierami spotecznymi w niezwykle
dochodowej branzy, uprzywilejowanej
po obu stronach kamery (Raport UCLA,
2023). Z tego samego powodu tez
zbojkotowano pare lat temu Ztote Globy,
ktorych wtadze nie reprezentowaty
wartosci DEI (CBS News, 2024).

Strategia roznorodnosci
w popkulturze.

Wocigz wielu tworcéw podchodzi

do tematu réznorodnosci od niewtasciwej
strony. Podobne cele mozna osiggnaé
bezpieczniejszg, spokojng i przemyslang
strategia. Droga ta jest jednak nieco
dtuzsza i trudniejsza, wymaga wysitku,
przez co jest rzadziej obierana.

W 2015 roku Viola Davis, odbierajac
Emmy za pierwszoplanowa role w serialu
dramatycznym, wygtosita poruszajace
przemowienie. Byta to 67. ceremonia
wreczenia prestizowych nagréd
telewizyjnych i pierwsza, na ktoérej
nagrode w tej kategorii przyznano
ciemnoskorej aktorce. ,,Nie mozna zdoby¢
nagrody Emmy za role, ktorych po
prostu nie ma” — powiedziata Viola. | to
prawda. Oprécz swietnej gry aktorskiej,
niezbedny jest dobry scenariusz i postac,
ktora bedzie oddziatywac na szerokie
grono odbiorcow. Musi reprezentowac,

a jednoczesnie otwiera¢ widzéw na inne
perspektywy i historie.

Jesli posta¢ nalezy do defaworyzowanej
grupy, nie moze by¢ chodzacym
stereotypem ani kontrowersyjnym
zabiegiem artystycznym. Roznorodnos¢
obsady nie powinna jednowymiarowo
definiowac¢, a kompleksowo wzbogacac.
Nie powinna by¢ jedynym elementem

pierwszego planu, aby odhaczy¢ wymag.

Jak reprezentowac¢ wartosci
DEI w mediach?

Réznorodnosé w mediach i popkulturze
nie jest nowoscia, ale nabiera znaczenia
przy ogoélnej narracji o kreowaniu
postaw otwartych na réznorodnosc¢

i inkluzywnos¢. Wystarczy spojrzeé

na najmtodszych — dzieci widzg roznice,
jednak nie wptywaja one (jeszcze) na ich
podswiadomy osad. Uczg sie Swiata
dzieki filmom i bajkom, ktére ukazuja
roznorodne perspektywy i bogactwo
Swiata.

Zapamietaj!

Dobra reprezentacja w mediach powinna
bazowac na:

1. autentycznosci,

2. naturalnosci,

3. oryginalnosci,

4. stusznej intenciji.

Osoby dziatajace na rzecz DEI

w organizacjach biznesowych powinny
mie¢ swiadomos¢ tego, co dzieje sie
poza biznesem w temacie réoznorodnosci
i inkluzywnosci. Rozmowy, wspolne
analizy i wyjasnianie tego, co dzieje sie
w popkulturze moze poméc budowacé
wsrod wspotpracownikow wiasciwe
postawy wobec DEI.

Gdy rozmawiamy o réznorodnosci,

wielu ludzi jest zainteresowanych, bo to
temat, ktory dotyczy nas wszystkich.
Niektdérzy chca aktywnie uczestniczyc¢
w tej dyskusiji, inni starajg sie zrozumie¢,
dlaczego réznorodnosc jest wazna

w zarzgdzaniu. Czesto pierwszy raz
spotykajg sie z prawdziwg réznorodnoscia
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podczas odpoczynku od pracy. Wtasnie
w takich momentach rozmowa

i wyjasnienie watpliwosci sg kluczowe.
Mdéwigc o naszych zainteresowaniach

i codziennym zyciu, mozemy wiele
osiggnac. Rozmawiajac, mozemy lepiej
poznac¢ ludzi zainteresowanych tematem
i wyjasnic¢ im ,dlaczego” roznorodnosc
jest wazna. Mamy juz wiele argumentéw
»2a”, ktore moga inspirowac do robienia
matych, ale waznych zmian
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Czy zblizamy sie do ery junk
wolontariatu pracowniczego?

Cho¢ wydawac¢ by sie mogto, ze wolontariat pracowniczy swieci triumfy, bo jego
popularnosc bije na gtowe inne formy realizowane w ramach spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw, to wydaje sie by¢ w trudnym punkcie rozwojowym. A moze jest

w specyficznym miejscu wtasnie w zwigzku z szybkim rozwojem? Faktem jest, ze
zauwazalne sg niepokojace trendy w wolontariacie pracowniczym, skupione na realizacji
duzej skali inicjatyw z udziatem wielu pracownikow, z jednoczesnie matym naciskiem

na trwale efekty zaangazowania.

dr Ewa Gatka

Prezeska Stowarzyszenia Centrum PISOP.

Ekspertka w zakresie aktywnosci obywatelskiej,
zarzgdzania organizacjg pozarzadowa, wspotpracy
miedzysektorowej, spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw oraz funduszy na dziatalnos¢
spoteczng, w tym europejskich. Tworczyni i
koordynatorka kilkudziesieciu projektéw. Trenerka,
coach, mentorka i superwizorka. Redaktor naczelna
magazynu o spotecznej odpowiedzialnosci As Biznesu.
Cztonkini Rady Narodowego Instytutu Wolnosci -
Centrum Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego.

Z tego artykutu dowiesz sie:
« jaka wartosc¢ niesie za sobg wolontariat,

* jak nie robi¢ wolontariatu pracowniczego,

« jak wspierac¢ idee wolontariatu pracowniczego.
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Poczatki wolontariatu.

Wolontariat pracowniczy rozwinat sie

w latach dziewiecdziesigtych XX w.,
jako element wdrazania programow
rozwoju pracowniczego w Stanach
Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii.

W kulturze anglosaskiej odkryto, ze moze
on by¢ sposobem na budowanie wiezi
pomiedzy pracownikami oraz stanowic
podstawe dobrze funkcjonujacych
zespotow. Zauwazono, ze pracownicy
dzieki dziatalnosci wolontariackiej przy
zaangazowaniu firmy podnosza swoje
kwalifikacje, co zwieksza ich wartos¢
zawodowa. W Polsce przyjmuje sie, ze
dyskusja o wolontariacie pracowniczym
rozpoczeta sie w 2002 roku z inicjatywy
Centrum Wolontariatu w Warszawie

i Ambasady USA (Grabus, Rogowska, 2016).

Jako czesc¢ spotecznej
odpowiedzialnosci.

Od poczatku rozwoju idei spotecznej
odpowiedzialnosci, wolontariat
pracowniczy stanowi element
spotecznego zaangazowania organizacji.
Na rozwdj tego zjawiska ma wptyw jego
pozytywne oddziatywanie spoteczne,
w szczegolnosci:
1. podnoszenie kompetencji
i kreatywnosci pracownikow,
2. integrowanie zespotu w oparciu
o wartosci,
3. odkrywanie naturalnych liderow,
4. wptywanie na budowanie kultury
organizacyjnej,
5. wzmacnianie zaufania wsrod
klientow i partnerow firmy.

Skala versus zmiana.

Liczne korzysci w wolontariatu
pracowniczego wptynety na ogromne
zainteresowanie tg forma aktywnosci.
Biorac pod uwage skale zaangazowanych
sit i sSrodkdéw, wolontariat pracowniczy
stanowi az 1/3 catosci dziatan
prospotecznych firm (FOB i SCW,

2019). W konsekwencji coraz czesciej
mozna zauwazy¢ w przedsiebiorstwach
presje do zapewniania skali udziatu
pracownikéw w wolontariacie, szukania
szybkich efektéw ilosciowych, czy rozwaj
projektow akcyjnych. To wszystko wptywa
z kolei, na czeste sptycanie aktywnosci.
W komentarzu do Il Ogélnopolskiego
badania wolontariatu pracowniczego
2019, Karol Krzyczkowski, ekspert

w dziedzinie wolontariatu pracowniczego
w Forum Odpowiedzialnego Biznesu
ubolewa, ze w wolontariacie
pracowniczym brakuje wartosci
spotecznej. Jak wskazuje, w ciggu 5 lat
motywacja decydentdow do realizowania
wolontariatu pracowniczego zwigzana

z poprawa sytuacji osob potrzebujacych,
wykorzystaniem mozliwosci i zasobdéw
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firmy w stusznej sprawie, spadta z 92%

w 2012 roku do 43% w roku 2019. Podobng
tendencje wida¢ w ewaluacji samego
wolontariatu, gdzie pod uwage bierze

sie liczbe zrealizowanych projektow

oraz liczbe aktywnych wolontariuszy,
pozostawiajgc ich oddziatywanie

na spotecznos$¢ w sferze niewiadomych.
2

Z badan nie wynika, ze wolontariat
pracowniczy jest narzedziem

do rozwigzywania problemow
spotecznosci lokalnych, sposrdd ktdrych
rekrutujg sie pracownicy-wolontariusze.
Nie widaé zainteresowania dtugofalowymi
efektami dziatann wolontariuszy

(impact). Nie widac Scistego powigzania
projektodw wolontariackich z checia
ztagodzenia problemodw istniejacych

w spotecznosciach” (FOB i SCW, 2019).

Szczegolnie nieuzasadniona jest presja
do zwiekszania skali wolontariatu.
Obecnie, w firmach prowadzacych
programy, srednio co pigty pracownik
udziela sie jako wolontariusz. Przy

czym zaktada sie, ze maksymalny
poziom zaangazowanych osob sposrod
pracownikéw oscyluje wokdt 25%.
Wskaznik ten wydaje sie ambitny

takze dlatego, ze wedtug badania

GUS na terenie Polski w wolontariat
angazuje sie 28,4% osob w wieku 15-

89 lat (Najwiecej wolontariuszy jest

w wieku 45-54; 33,6%) ale tylko 4,6%
stanowig osoby na stanowisku pracownik
biurowy (sekretarki, operatorzy urzadzen
biurowych), 3,3% - personel ds. biznesu,
administracji, ekonomii i zarzadzania
oraz 1,1% technicy, informatycy,
specjalisci ds. technologii informacyjno-

komunikacyjnych, a wiec osoby obecnie
najczesciej angazowane ochotniczo

w firmach. Nie ma szansy na to, by
potowa pracownikéow angazowata sie

w te forme spotecznej odpowiedzialnosci.
Mozna za to zadba¢, by zaangazowanie
nawet kilkunastu osob pozwalato

na realny, trwaty wptyw spoteczny

i odczuwalna satysfakcje z pracy.
Gtéwnym, pozadanym kierunkiem rozwoju
wolontariatu pracowniczego w Polsce
jest jakosciowy, czyli doskonalenie zasad,
sposobow i standardéw jego dziatania
(FOB i SCW, 2019; GUS, 2022).

Korzysci ekonomiczne versus
rozwojowe.

Szerokie oddziatywanie zjawiska
wptyneto na potrzebe poszukiwania
miejsca wolontariatu pracowniczego

w strukturze firm. Z racji znaczacego
wptywu na kompetencje oséb
zatrudnionych, umiejscowiono go

w praktykach z zakresu pracy. A to
spowodowato pokuse, by uwzgledniac
wptyw pracy spotecznej na prace
zawodowa, np. przy ocenie pracownika,
decyzjach o jego rozwoju zawodowym
czy wysokosci wynagrodzenia. To

w btedne podejscie. Raport ,Wolontariat
pracowniczy przysztosci” (Akademia
Rozwoju Filantropii w Polsce, 2020)
wskazuje, ze motywowanie pracownika
do zaangazowania sie w wolontariat
pracowniczy wzrostem pensji jest
catkowicie przeciwne idei wolontariatu.
Takie rozwigzania mogg prowadzic¢

do wypaczenia idei wolontariatu, np.

do sytuacji, w ktorych pracownicy
pozorujg rozne dziatania wolontariackie,
zeby zarabia¢ wiecej lub awansowac.
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Wolontariat z pewnoscia dziata jak
naturalny assessment center (np.
ujawniaja sie naturalni liderzy), co

w konsekwencji moze prowadzic¢

do podjecia decyzji kadrowych, np.
dotyczacych awansu. Wciggniecie
jednak wolontariatu na liste kryteriow
wptywajacych na decyzje w tym zakresie
narobi wiecej szkdd niz pozytku.

W pierwszej kolejnosci z pewnoscia
spowoduje opor i negatywng postawe
wobec wolontariatu obok partykularnego
jego wykorzystania. Warto pamietag, ze
wolontariat wywodzi sie z dziatalnosci
spotecznej, gdzie podstawa jego
funkcjonowania jest dobrowolnosc,

a wszelkie formy presji ekonomicznej
zZwigzanej z utrzymaniem pracy

lub wynagrodzenia pracownika sg
niedopuszczalne i bytyby forma wyzysku
ekonomicznego. Podobnie, tzw. konkretne
korzysci dla firmy (reklama konkretnych
produktow, nachalne budowanie
wizerunku, wykorzystywanie wolontariatu
do budowania relacji sprzedazowych)
niszcza jakos¢, zaangazowanie i poczucie
sensu z angazowania sie w wolontariat.

Nie tak, to jak?

Aby wolontariat pracowniczy spetniat
swoja role, istotne jest by uwzgledniat
potrzeby pracownikow, ich podejscie

do aktywnosci zyciowej oraz wyznawane
wartosci. E. G. Clary i wspdtpracownicy
wykazali, ze u podstaw wolontariatu
leza nastepujace motywy: mozliwosé
wyrazenia wtasnych wartosci,
mozliwos¢ zrozumienia innych (np.
chorych, stabszych) lub zastosowanie

O czym pamietaé, rozwijajac wolontariat
pracowniczy w firmie?

» wolontariat pracowniczy powinien
ksztattowac postawe szacunku dla
drugiego cztowieka, a takze empatie
i zdolnosc¢ do kooperaciji,

+ gtownym celem wolontariatu
pracowniczego powinno byc¢
wzmachnianie spotecznosci lokalnych,
upowszechnianie tolerancji i rownosci,

» gtowna funkcjg wolontariatu
pracowniczego powinno byc¢
wspieranie zmian spotecznych
o charakterze systemowym, a takze
wspieranie organizacji pozarzadowych
i samorzadow terytorialnych
w skuteczniejszym zaspokajaniu
potrzeb spotecznych i wspieranie
wspotpracy roznych podmiotow
na rzecz rozwigzywania problemow
spotecznych,

» wolontariat powinien stuzy¢
pracownikom przede wszystkim
do wzmacniania wzajemnych relacji,
dostarczac satysfakcji z pomagania
potrzebujacym, umozliwiac¢
pracownikom pozyskiwanie nowych
kompetencji i doswiadczen,

» gtowna korzyscig z wolontariatu
pracowniczego dla pracodawcow
powinna byc integracja zespotow
pracowniczych i wzmacnianie
postawy odpowiedzialnosci wsréd
pracownikow,

* najwazniejsza dla rozwoju
wolontariatu pracowniczego
jest dobra wola pracodawcéw
a kluczowym czynnikiem rozwojowym
s3 checi ze strony pracownikow
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swoich umiejetnosci, budowanie relacji

i sieci spotecznych, nabycie nowych
umiejetnosci zwigzane z karierg
zawodowa, dziatanie jako sposoéb

na ucieczke od negatywnych doswiadczen
i uczu¢, wzmochnienie mentalne —
budowanie poczucia wartosci (Grabus,
Marta Rogowska, 2016).

Wolontariat pracowniczy moze zapewnic
dtugofalowe korzysci dla pracodawcy,
pracownika i spotecznosci lokalne;j.
Kluczem do jego rozwoju jest nie tylko
dobra wola pracodawcow, lecz takze

ich dojrzatos¢, czyli swiadomosc¢

roli wolontariatu pracowniczego i —
szerzej — spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw. Wolontariat pracowniczy
jest tylko jednym z instrumentéw, ktore
pracodawcy powinni wykorzystywac

do realizacji celéw spotecznych, ,ktopot
w tym, ze musza miec¢ to poczucie
odpowiedzialnosci spotecznej, jaka

na nich spoczywa” (AFRP, 2020). Wtedy
ich zaangazowanie zbuduje wartos¢, a nie
tylko wskazniki do KPI
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Wolontariat w 2022 r., GUS.

Wolontariat pracowniczy to dobrowolna,
bezptatna praca na rzecz innych
Swiadczona przez pracownikow

i wspierana przez ich pracodawce.
Pracodawca i pracownicy, a takze ich
partnerzy swiadomie angazuja sie

w dziatania wolontariackie w poczuciu
odpowiedzialnosci za osoby, ktdrym

one stuzg. Wyrazem swiadomego
zaangazowania firmy jest uwzglednienie
wolontariatu pracowniczego w jej
dokumentach wewnetrznych: strategiach,
planach, regulaminach pracy.

Zrédto: Karta zasad wolontariatu
pracowniczego i spotecznego
zaangazowania pracownikow firm,
Liderzy Pro Bono, 2020.
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tacz zamiast dzieli¢, czyli jak
nie dac sie uwiezi¢ stereotypom
zwiazanym z pokoleniami.

Ile razy zdarzyto Ci sie ustysze¢ w rozmowie ,ach te Zetki” albo , Ty jestes Millennialsem,
to nie zrozumiesz...”? Od jakiegos$ czasu bardzo tatwo wpadamy w uproszczenie, jakim
jest myslenie o naszych pracownikach_czkach w kategorii generalizacji pokoleniowe;.
Uproszczenia pokoleniowe coraz czesciej wptywaja na sposdb, w jaki myslimy o naszych
osobach klienckich i jakie zatozenia w stosunku do nich przyjmujemy. Ale czy jest to
zawsze stuszny kierunek?

Katarzyna Rzasa

Moderatorka i facylitatorka Design Thinking

i Creativity+Thinking, projektantka komunikacji.

Buduje pomosty miedzy strategia HR a strategia

firmy. Od kilkunastu lat wspotpracuje z najwiekszymi
pracodawcami w Wielkopolsce — Volkswagen Poznan

i IKEA, Concordia Design. Ekspertka i trenerka projektu
Dostepny Design, prelegentka, tworczyni raportéow

i licznych publikacji, m.in. o trendach i zmianach

w organizacjach oraz efektywnym uczeniu. Ekspertka
ds. innowacji w Centrum Inkubowania Innowacji
Spotecznych POPOJUTRZE prowadzonym przez SENSE
consulting.

Z tego artykutu dowiesz sie:
czym s3 pokolenia i jak je definiowac na podstawie roznych kryteriow,
dlaczego uproszczone myslenie o ludziach w kategoriach pokoleniowych
jest btedne i szkodliwe,

jak naukowcy sprzeciwiajg sie uzywaniu terminow pokoleniowych przez

Pew Research Center,
jak unika¢ etykietowania ludzi na podstawie roku urodzenia i zwracac¢ uwage
na ich potrzeby i oczekiwania.
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Jak definiujemy pokolenia?

Pokolenia najczesciej rozrozniamy

na podstawie roku urodzenia, choé

nie bez znaczenia jest takze kontekst
spoteczny, sytuacja polityczna czy tez
dostep do technologii. W réznych krajach,
mimo urodzenia sie w podobnym okresie
czasu, inny jest etos pracy, poczucie
bezpieczenstwa czy tez zabezpieczenie
podstawowych potrzeb. Czy mozna zatem
mowic¢ o globalnych cechach danego
pokolenia? Z danych wynika, ze pokolenie
Z (ludzie urodzeni w latach 1995-2010) to
ponad 5,8 mln osdb, co stanowi 15,4 proc.
catej populacji Polski. Czy taka liczba
0s6b zachowuje sie w podobny sposob?
Czy ma te same motywacje, pragnienia

i blokery? Czy wszyscy z pokolenia Z sg
uzaleznieni od Tik-Toka i nie chca ciezko
pracowac? Osobiscie znam osoby bedace
przedstawicielami_kami tego pokolenia,
absolutnie nie wpisujace sie w te
przyktady.

Stop etykietom.

Coraz czesciej eksperci zajmujacy sie
trendami i badaniami zwracajg uwage
na wady nazywania i dzielenia pokolen
na kategorie. W maju 2021 r. setki badaczy
oraz ludzi nauki podpisaty list otwarty,
w ktérym wzywaja swiatowy autorytet
Pew Research Center (amerykanski
osrodek badawczy informujacy opinie
publiczng o problemach, pogladach

i tendencjach ksztattujgcych
spoteczenstwa na catym swiecie)

do zaprzestania uzywania terminow
pokoleniowych. Uzasadnienie: takie
etykiety przynoszg efekt przeciwny

do zamierzonego.

2

Chociaz badacze zgadzaja sie, ze
doswiadczenie dorastania w okresie
wyzu demograficznego bardzo rézni
sie od doswiadczenia pokolenia alfa,
najciekawszg czescig ich argumentacji
jest to, ze warunki pokoleniowe moga
ksztattowacé zachowania ludzi, a nie
odwrotnie” (HollyFriend, 2022).

A co, gdy spotkasz nowoczesnego
staruszka

Odpowiedzig na powyzsze uproszczenia
jest post demografia.

Philip Cohen byt tym, ktéry w 2021 roku
opublikowat w Washington Post artykut
nawotujacy Pew do zmiany. Jednoczes$nie
wskazuje na proste rozwigzanie:
»Rozmowa pokolen moze pomoéc ludziom
zaspokoi¢ potrzebe zrozumienia,
szczegolnie w okresach szybkich zmian
spotecznych i technologicznych” (K. M.
Korducki, 2023). ,,Mozemy powiedziec:
Och, mtodziez w dzisiejszych czasach jest
inna, podczas gdy tak naprawde chodzi

o to, ze ludzie w dzisiejszych czasach s3
inni, a mtodziez to mtodziez” (tamze).

Co wazne, Cohen wskazuje rowniez,

ze ludzie identyfikuja sie obecnie

jako cztonkowie réznych typdéw grup,
ktére oparte sg czesto na wspoélnych
wartosciach i celach klimatycznych.

Idac dalej za ta wypowiedzig warto,

wiec zastanowic¢ sie, jak zamiast dzieli¢
mozemy taczyc¢ i budowac spotecznosci
miedzypokoleniowe na podstawie
wspolnych wartosci,

celow i zainteresowan
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Zapamietaj:

1. ,Ludzie réznie doswiadczajg historii w zaleznosci od swojego pochodzenia. Tak wiec
zestawienie wszystkich oséb wedtug roku urodzenia czesto pomija ztozonos¢ zmian
spotecznych” (Cohen).

2. Docen profile i analizy behawioralne.

3. Dla nowego, post-demograficznego spoteczenstwa kluczowa wartoscia jest
indywidualizm. Zaréwno nasi pracownicy_czki, jak i osoby klienckie chca sie poczuc jak
jednostka.

4. Zacznij od siebie. Walcz ze swoimi stereotypami, zwigzanymi z wiekiem i pokoleniami.

5. Zadawaj pytania i dyskutuj! Przyktadowe pytania z profilu czule_oko_kasiabriks
na Instagram, ktore warto zada¢ w swoim zespole:

* Czy i kiedy firmy odrzuca te ektykiety?
« Jak mozemy spojrze¢ na nowo na pokolenia i cykl zycia?
» Jak ty traktujesz podziaty pokoleniowe w Twojej pracy?
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Potrzebujesz strategii
réznorodnosci i wtaczenia
dla swojej organizac;ji?
Dowiedz sie wiecej:
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NAJCZESTSZE STEREOTYPY
DOTYCZACE POKOLEN:

WCZESNE 2010-2020
Urodzeni w epoce iPadow, pochtonigci przez ekrany urzadzen,
od ktorych nie moga sie oderwad. Alfy otrzymaty juz wiele =
okreslen, takich jak pokolenie A (Always), pokolenie ekranu
(generation Glass), Google Kids, pokolenie przysztosci,
pokolenie C (Covid, potocznie koronialsi).

POKOLENIE ALPHA )

3
= POKOLENIE Z:
U 1997-2012
Tubylcy spotecznosci, media spotecznosciowe to
\ ich naturalne $rodowisko. Prawdopodobnie
najbardziej ,przebudzone” pokolenie, zawsze
~ dyskutujace o kwestiach globalnych i spotecznych.

-
N—
-

POKOLENIE Y
MILLENNIALSI

1981-1996
Zuchwate, otwarte na nowe wyzwania,
obeznane z technologig i... roszczeniowe.

Czytelnicy ksiazek, jednak obyci z technologia,
o mentalnosci ,najpierw zabawa, potem praca” @

L\

/

POKOLENIE X

1965-1980

Sprytni i zaradni zyciowo, cho¢ bardzo sceptyczni. Nie
maja czasu na dramaty i zawsze starajg sig, aby wszystko
zostato zrobione. Wierza w etos pracy.

o\
—)

POKOLENIE BABY
BOOMERS o

1946-1964

Baby Boomers utozsamiajg sukcesy przede wszystkim
z praca, pokolenie o ogromnym dos$wiadczeniu.
Uwazaja, ze najlepszym podziatem obowigzkéw w
rodzinie jest ten tradycyjny.

YO0y
- CICHE POKOLENIE

- 1928-1945
Pokolenie braku bezpieczenstw i czasu wojen. "Ciche",
bo stosunkowo spokojne — przywiazane do statych
wartosci, silnie zakorzeniony etos pracy. Najpierw zaktadali
rodzine, a potem znajdywali state miejsce zatrudnienia,
gdzie na ogdt spedzali cate swoje zycie.

122 2124 +3cz zamiast dzieli¢, czyli jak nie dac sie uwiezi¢ stereotypom zwigzanym z pokoleniami.
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