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Czym jest DEI

DEI (lub EDI) to skrét od angielskich stow Diversity, Equity,
Inclusion — czyli réznorodnosé, rownosce i wiaczenie. To
podejscie, ktdre zaktada, ze organizacje powinny tworzyc¢
srodowisko pracy, w ktorym kazda osoba — niezaleznie
od ptci, wieku, pochodzenia, orientacji, wyznania, spraw-
nosci, statusu ekonomicznego czy Swiatopogladu — moze
by¢ sobg, czu¢ sie bezpiecznie i mie¢ réwne szanse
rozwoju.

W praktyce DEI oznacza nie tylko przeciwdziatanie
dyskryminacji, ale przede wszystkim aktywne budowanie
kultury szacunku, otwartosci i wspodtpracy. Organizacje
wdrazajace polityke DEI zyskujg realne korzysci:
wieksze zaangazowanie pracownikow, wyzszg innowa-
cyjnosé, lepsza komunikacje i lepsze decyzje dzieki roz-
norodnym perspektywom. Zespoty oparte na zaufaniu
i roznorodnosci sg bardziej kreatywne, skuteczniej rozwig-
Zujg problemy i szybciej reaguja na zmiany.




DEI TO NIE JEDNORAZOWA
INICJATYWA, LECZ DLUGOFALOWY
PROCES ZMIANY KULTURY
ORGANIZACYINEJ - OD POLITYK

| PROCEDUR, PRZEZ SPOSOB
ZARZADZANIA, PO CODZIENNE
RELACJE MIEDZY LUDZMI.

Wdrazanie DEI to inwestycja w bardziej sprawiedliwag,
efektywna i odporna organizacje, w ktorej kazdy moze
w petni wykorzystac swoj potencjat.

D- Diversity = Roznorodnosc — obejmuje wiele cech:
wewnetrznych, zewnetrznych i organizacyjnych, ktore
sprawiaja, ze kazda osoba jest wyjatkowa. Chodzi przede
wszystkim o wzmacnianie ludzi poprzez szacunek
i docenianie tego, co jest w nich wyjatkowego, co ich
wyréznia.



Ré6znorodnosé (Diversity)
® pteé
® wiek
® pochodzenie
@® wyznanie czy praktyka duchowa

® tlo osobiste i korporacyjne, edukacyjne,
funkcyjne i osobowosciowe

styl zycia
preferencje seksualne
staz w organizacji

status bycia zwolnionym lub
niezwolnionym

kondycja fizyczna i psychiczna
status ekonomiczny

jezyk

wzrost

kolor skoéry

rodzaj rodziny

preferencje zywieniowe

ubioér

zainteresowania
@® wartosci

...l wiele wiele innych




E - Equity = Rownosc — oznacza tworzenie warunkow,
w ktoérych kazdy ma dostep do zasobdw i mozliwosci
odpowiadajacych jego potrzebom i sytuacji. To prze-
konanie, ze sprawiedliwos¢ nie polega na jednakowym
traktowaniu wszystkich, lecz na zapewnieniu kazdemu
tego, czego potrzebuje, aby mdoc w petni rozwingc swoj
potencjat.

Czesty dylemat w ttumaczeniach DEI:

equality i equity - czym sie rézni?
Equality » rownos¢ — oznacza, ze wszyscy sa traktowani
w ten sam sposob i maja te same zasady i mozliwosci.

® Kazdy otrzymuje to samo.

Equity » sprawiedliwos$é / wyréwnanie szans — oznacza, ze
kazdy otrzymuje to, czego potrzebuje, by moc faktycznie
korzystac¢ z tych mozliwosci.

® Kazdy otrzymuje to, czego potrzebuje, by miec
rowne szanse.

EQUALITY




| - Inclusion > Wigczanie — oznacza tworzenie srodo-
wiska, w ktérym kazdy czuje sie mile widziany, szanowany
i ma realny gtos. To podejscie, ktére sprawia, ze réoznorod-
nosc nie jest tylko obecna — jest aktywnie angazowana
i doceniana.

Po co wprowadzac¢ DEI
do organizacji/firmy =

WPROWADZENIE POLITYKI DEI TO
SPOSOB NA OSIAGNIECIE CELOW
W ORGANIZACJI, A NIE CEL SAM
W SOBIE.

Wdrazanie polityki réznorodnosci, rownosci i wigczenia
(DEI) to proces wymagajacy przemyslanej strategii i kon-
sekwentnych dziatan. Jego celem nie jest samo posia-
danie polityki DEI, lecz realne wspieranie rozwoju orga-
nizacji poprzez tworzenie srodowiska pracy opartego
na szacunku, empatii i wspétpracy.

Naturalng tendencja grup pracowniczych jest dgzenie
do jednorodnosci — zjawisko to opisuje model A-S-A
(attraction—selection—-attrition), czyli przycigganie, selekcje
i odptyw. Oznacza on, ze organizacje czesto — swiadomie
lub nie — rekrutuja osoby podobne do juz zatrudnionych,




a osoby odmienne od grupy z czasem odchodza. Efektem
jest utrwalanie jednolitosci wartosci i postaw, ktéra
ogranicza réznorodnos¢ i innowacyjnoscé.

Zarzadzanie réznorodnoscig ma na celu przetamanie tego
cyklu poprzez promowanie transparentnosci i otwartosci
w systemach wartosci organizacji. Fundamentem sku-
tecznej polityki DEI s wartosci takie jak:

empatia, tolerancja i zaufanie — budujace
wzajemny szacunek i poczucie bezpieczenstwa,

zrozumienie réznic kulturowych — pozwalajace
na wspoétprace ponad granicami,

wspodtpraca, zaangazowanie i jakos¢ —
wspierajgce skutecznosc¢ dziatan i rozwdj
organizacji.

W ten sposéb DEI staje sie nie tylko narzedziem wspie-
rajacym rownosc, ale tez strategicznym elementem
wzmachiajacym efektywnosc¢, innowacyjnosc i kulture
organizacyjna.




Jakie sg korzysci I

z zarzadzania
réznorodnoscia
W organizacji m—

Szersza perspektywa i wieksza
kreatywnosg¢:

Zespoty wielokulturowe charakteryzuja sie réznicami
W sposobie postrzegania i przetwarzania informacji.
Dzieki temu podczas oceny problemow korzystaja
z wiekszej liczby strategii oraz dysponuja szerszymi
ramami odniesienia w zakresie potencjalnych zwigzkow
przyczynowo-skutkowych.

Dobrobyt pracownikoéow:

Roéznorodnos¢ kulturowa pozytywnie wptywa na zado-
wolenie cztonkdw zespotu. Moze to wynikac z faktu, ze
roznorodnosc¢ zaspokaja potrzeby jednostek w zakresie
urozmaicenia i rozwoju'. Pracownicy firm wspierajacych

I

1 Stahl, G.K., Maznevski, M.L. Unraveling the effects of cultural diversity
in teams: A retrospective of research on multicultural work groups and
an agenda for future research. J Int Bus Stud 52, 4-22 (2021). https://doi.
org/10.1057/s41267-020-00389-9




roznorodnosc deklarujg odczuwanie wiekszej satysfakcji
zawodowej, wiekszej motywacji do pracy i wieksze za-
angazowanie w wykonywane obowigzki. Zdecydowana
wiekszos¢ badanych osdb wskazuje tez na lepsza
atmosfere w pracy, wyzszy poziom kreatywnosci ze-
spotdéw i szerszg perspektywe w zakresie rozwigzywania
problemow?.

Lepsze targetowanie ustug
i produktow:

Im bardziej struktura personalna firmy odzwierciedla
strukture demograficzna rynku, tym lepiej mozna okresli¢
nowe potrzeby na rynku i dostosowac sie do nich?.

Rozwijanie employer brandingu:

DEIl przyczynia sie do kreowania pozytywnego wizerunku
i reputacji firmy, co przektada sie na budowanie i osia-
ganie pozycji lidera*.

I

2 Rozwdj zawodowy kobiet i mezczyzn: stereotypy, motywatory i bariery,
ThinkTank Klub Dyrektora Personalnego, czerwiec 2013

3 Making Change: Creating a Business Case for Diversity, Catalyst, 2002

“ Elwira Gross-Gotacka, Zarzgdzanie roznorodnosciq. W kierunku zréz-
nicowanych zasobdéw ludzkich w organizacji, Difin, Warszawa 2018,
str. 276
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ROownos¢ w praktyce -
co MoOwi polskie prawo s

Prawo do réwnosci zawarte jest w polskiej konstytucji.
Artykut 32 moéwi, ze ,Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny”. Kolejny artykut podkresla, ze
,Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja
rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spo-
tecznym i gospodarczym?”, (...) ,w szczegdlnosci rowne
prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awansoéw, do jedna-
kowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci,
do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania
stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen. *”

Zapisy dotyczace rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy znajduja sie rowniez w kodeksie pracy. Artykut 11
Kodeksu pracy okresla, ze ,Jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
golnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosg,
rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,

5 https://www.sejm.gov.pl/prawo/konst/polski/konl.htm, dostep dnia
27.08.2025




orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna®”.

Dyskryminacja to nie tylko samodzielne dziatanie na
szkode innych osdb. Przepisy okreslajg rowniez, ze do za-
chowan dyskryminacyjnych zalicza sie takze zachecanie
innej osoby do naruszania zasady rownego traktowania.
W kodeksie pracy wskazano rodzaje dziatan, ktére moga
Swiadczyc¢ o wystapieniu zjawiska dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Sg to miedzy innymi:

odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku
pracy,

niekorzystne wynagrodzenie za prace lub
inne warunki zatrudnienia albo pominiecie
przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z praca,

pominiecie przy typowaniu do udziatu
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe,

wszelkie formy molestowania oraz molestowania
seksualnego, w charakterze fizycznym,
werbalnym lub pozawerbalnym.

1
6 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU19740240141/U/
D19740141Lj.pdf, dostep dnia 27.08.2025



Istotne sg rowniez niektdre akty, ktore od strony prawnej
s3 nieegzekwowalne, jednak maja znaczenie polityczne.

Dokumenty te zostaty uchwalony przez Rade Europejska
Nna szczycie w Strasburgu w roku 1989 i zapewniaja:

1. Prawo do pracy w panstwie Wspélnoty zgodnie
z witasnym wyborem.

2. Prawo do godziwego wynagrodzenia.

3. Prawo do poprawy warunkéw zycia i pracy.

4. Prawo do ochrony socjalnej zgodnie z obowigzu-
jacymi przepisami krajowymi.
Prawo do swobody zrzeszania sie i rokowan
zbiorowych.
Prawo do szkolenia zawodowego.

Prawo kobiet i mezczyzn do réwnego
traktowania.

8. Prawo pracownikéw do informacji, konsultacji
i uczestnictwa.

9. Prawo do ochrony zdrowia i bezpieczeristwa
pracy.
10. Ochrona dzieci i mtodziezy.

11. Zagwarantowanie osobom starszym minimal-
nego poziomu zycia.

12. Poprawa spotecznej i zawodowej integracji oséb
niepetnosprawnych.



https://oide.sejm.gov.pl/oide/?option=com_content&view=article&id=14428&Itemid=422
https://oide.sejm.gov.pl/oide/?option=com_content&view=article&id=14428&Itemid=422
https://oide.sejm.gov.pl/oide/?option=com_content&view=article&id=14428&Itemid=422
https://oide.sejm.gov.pl/oide/?option=com_content&view=article&id=14428&Itemid=422

Jak wprowadzi¢ DEI

Pierwszym krokiem powinno by¢ wyréwnanie poziomu
wiedzy, rzetelna diagnoza sytuacji oraz zbudowanie za-
angazowania zespotu. Dopiero na tej podstawie mozna
planowac konkretne dziatania, ktdre wprowadzg trwata
zmiane w kulturze organizacyjnej.

WDRAZANIE ZASAD DEI WYMAGA
ZAANGAZOWANIA WSZYSTKICH -
NIEZALEZNIE OD STANOWISKA.
KAZDA OSOBA W ORGANIZACJI
MOZE WSPIERAC TE DZIALANIA

W INNY SPOSOB, ZGODNIE ZE SWOJA
ROLA, WPLYWEM | ZAKRESEM
ODPOWIEDZIALNOSCI.

Szeregowi pracownicy moga aktywnie wspierac inicja-
tywy DEl, dzieli¢ sie doswiadczeniami z codziennej pracy
i wskazywac obszary wymagajgce zmian. Ich gtos pomaga
budowac autentyczne spojrzenie na kulture organizacyjna.

Menedzerowie maja kluczowa role w ksztattowaniu
zespotdw — moga wdrazac wartosci DEI w praktyce,
wspierac¢ rowne traktowanie i tworzy¢ bezpieczne,
otwarte srodowisko pracy.

Kierownictwo wyzszego szczebla wyznacza kierunek
dziatan DEI, integruje je ze strategia organizacji i zapewnia
zasoby niezbedne do skutecznego wdrozenia.




Grupy historycznie
marginalizowane

Kobiety m———

Weciaz silne sg stereotypy dotyczace rél kobiet i mezczyzn.
Choc¢ sytuacja stopniowo sie zmienia to wcigz jeszcze
obowiagzki opiekuncze czesciej spoczywaja na kobietach,
CO ogranicza ich rozwoj zawodowy i bezpieczenstwo fi-
nansowe. Na poziomie legislacyjnym mamy w Polsce za-
pewniong szerokg ochrone mtodych rodzicéw (20 tygodni
urlopu macierzynskiego, 2 tygodnie urlopu ojcowskiego
oraz do 43 tygodniu urlopu rodzicielskiego, w ramach
ktérego po 9 tygodni przystuguje kazdemu z rodzicow
bez mozliwosci przeniesienia na drugiego). Wyzwanie nie
dotyczy jednak dtugosci Swiadczen, lecz ich faktycznej
dystrybucji miedzy kobieta i mezczyzna — w praktyce
czesciej korzystaja z nich mamy, co wzmachia nierow-
nosci na rynku pracy. Kluczem jest wieksze korzystanie
z czesci ojcowskiej/nieprzenoszalnej, co potwierdzaja
doswiadczenia krajow nordyckich i pierwsze wzrosty

ooooooooo



https://www.prawo.pl/kadry/urlop-rodzicielski-i-ojcowski-ilu-panow-skorzystalo-w-2024-r,531914.html

Jezyk ogtoszen i kulturowe schematy wzmacniajg po-
dziaty na zawody ,kobiece” i ,meskie”, utrudniajac rzeczy-
wistg rownosc¢ szans np. sformutowania typu ,energiczna
dziewczyna do obstugi klienta”, ,kobieta z mitg aparycja”
czy ,mezczyzna z sitg fizyczna” wzmacniajg stereotypy
i pokazuja, jak jezyk moze nieswiadomie ograniczac row-
Nos¢ szans.

Osoby
Z niepetnosprawnosciami ==

W Polsce zyje wiele 0osdb z roznymi rodzajami niepetno-
sprawnosci — fizycznymi, sensorycznymi czy psychicz-
nymi — ktére czesto pozostajg niewidoczne w zyciu za-
wodowym i spotecznym. Nadal zbyt mato firm tworzy
miejsca pracy dostepne dla wszystkich, mimo ze osoby
Z niepetnosprawnosciami stanowia cenng czes¢ poten-
cjatu zawodowego.

Budowanie witaczajacej organizacji oznacza odejscie
od postrzegania niepetnosprawnosci jako ograniczenia,
a dostrzezenie réznorodnosci potrzeb i mozliwosci. To nie
tylko dostosowanie biur i proceséw rekrutacyjnych, ale
takze tworzenie kultury opartej na empatii, elastycznosci
i Zrozumieniu.




Osoby LCGBT+ s

Wspodtczesne organizacje coraz czesciej dostrzegaja, ze
réoznorodnosc orientacji seksualnych i tozsamosci ptciowej
jest istotnym elementem ich kapitatu spotecznego i kul-
turowego. Mimo to w wielu firmach osoby LGBT+ nadal
spotykaja sie z brakiem akceptacji, a w niektdrych przy-
padkach takze z otwartg dyskryminacjg’. Badania pro-
wadzone w Polsce i na Swiecie pokazujg, ze czes¢ 0soéb
nieheteronormatywnych nie ujawnia swojej orientacji
W Mmiejscu pracy z obawy przed uprzedzeniami czy utrata
mozliwosci awansu. Taka sytuacja prowadzi nie tylko do
nierownosci, ale takze do obnizenia komfortu psychicz-

Nnego i zaangazowania pracownikow.

Starzenie sie spoteczenstwa to jedno z kluczowych
wyzwan demograficznych XXI wieku. Juz w najblizszych
latach osoby po 60. roku zycia beda stanowic¢ znaczna
czes¢ populacji, a tym samym — coraz wieksza grupe

Osoby starsze

I
7 https://www.bbc.com/worklife/article/20210526-the-risks-of-coming-
-out-at-work, dostep dnia 01.09.2025




pracownikow i klientéw. To osoby z bogatym doswiad-
czeniem zawodowym, wiedzg i stabilnoscig, ktore wnosza
ogromna wartosc¢ do organizacji, cho¢ czesto maja tez
specyficzne potrzeby w pracy.

Niestety, wcigz funkcjonuja stereotypy postrzegajace
starszych pracownikéw jako mniej elastycznych czy
gorzej radzacych sobie z technologia. Takie przekonania
prowadzg do dyskryminacji, pomijania przy awansach
i ograniczania rozwoju. Tymczasem witaczanie osob
starszych do zespotdw to nie tylko kwestia rownosci — to
inwestycja w réznorodnos¢ doswiadczen i kompetendji,
ktére wzmacniaja cata organizacje.

Osoby z réznych .
kregow kulturowych
i narodowosciowych s

Coraz wieksza liczba osdéb z zagranicy pracujacych
w Polsce wptywa na rynek pracy i rozwoj branzy tury-
stycznej. W wielu sektorach - takich jak gastronomia,
hotelarstwo czy budownictwo — réznorodnos¢ kulturowa
staje sie codziennoscia. Organizacje coraz czesciej dostrze-
gaja potrzebe tworzenia srodowiska pracy otwartego na




rozne jezyki, zwyczaje i sposoby komunikacji, co wymaga
wprowadzania wielojezycznych materiatow informa-
cyjnych oraz szkolen miedzykulturowych dla zespotow
i menedzerow.

Kluczowe znaczenie ma réwniez budowanie postaw
otwartosci i wzajemnego szacunku. Akceptacja rézno-
rodnosci kulturowej sprzyja wspotpracy, wzmacnia kre-
atywnosc zespotdw i wspiera wizerunek organizacji — oraz
catego regionu — jako miejsca przyjaznego, nowoczesnego
i otwartego na swiat.




Komunikacja
zgodna z DEI

Podstawowa zasada komunikacji mowi, ze kazdy proces
komunikacji obejmuje trzy kluczowe elementy: nadawce,
komunikat i odbiorce. Sposéb kodowania komunikatu
wybiera zawsze jego nadawca, wiec jesli zalezy mu na
tym, aby komunikat trafit do odbiorcy i wywotat okreslony
efekt, musi wiedzie¢, jak go zakodowac.

Uzywanie jezyka niedyskryminujacego to nie tylko
kwestia poprawnosci politycznej, ale przede wszystkim
wyraz szacunku dla innych osdb i ich doswiadczen.
Staranny dobor stow pozwala unika¢ wykluczenia
i uprzedzen, wspiera wtgczanie réoznych grup spotecznych
w zycie publiczne oraz sprzyja budowaniu bardziej row-
nosciowego spoteczenstwa®.

8 Rekomendacje dotyczgce jezyka niedyskryminujgcego na
Uniwersytecie Warszawskim, Mirostaw Banko, Jadwiga Linde-
Usiekniewicz, Marek tazinski, https://www.uw.edu.pl/wp-content/
uploads/2020/01/jezyk-niedyskryminujacy.pdf?fbclid=IwAR3tcpKMn-
FrdtzFFLu-yGbPOFICISrOVYPi-pTEdTIAOUYYTNhH5XI_7E14, dostep dnia
26.08.2025
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Okreslenia
zwigzane z wiekiem
I niepetnosprawnosciami mmm

W komunikacji podstawowa zasadg jest stawianie osoby
na pierwszym miejscu, podkreslanie, ze niepetnospraw-
nosc lub wiek to tylko jedna z cech, a nie cata tozsamosc¢
cztowieka. Kluczowe jest unikanie stereotypdw, stygma-
tyzacji i protekcjonalnego tonu.

Podstawowym elementem efektywnej komunikacji
Z seniorami jest zachowanie ich godnosci i autonomii.
Wiasciwy jezyk np. okreslenia senior/ seniorka, pozwala
uniknac¢ protekcjonalizmu i infantylizacji, wzmacnia po-
czucie bycia petnoprawnym cztonkiem spotecznosci,
podkreslajac status i doswiadczenie. Nalezy unikac zdrob-
nien i form uprzedmiotawiajgcych (np. staruszek, stara).
W przypadku roli, jaka przyjmuja, seniorzy sg zawsze
klientami lub uczestnikami, nigdy zas podopiecznymi.

Mowimy o osobach z niepetnosprawnoscia, nie o 0so-
bach niepetnosprawnych. Pracujemy i obstugujemy osoby
Z niepetnosprawnoscia (lub dysfunkcja) wzroku, ruchu,
stuchu, intelektualng, nie zas np. inwaliddéw, kulawych,
Slepych, utomnych, kalekich. O osobach z niepetnospraw-
noscig stuchu moéwimy Gtusi (w zapisie: g/Gtusi), nigdy




natomiast gtuchoniemi (Gtusi maja swdj jezyk — jezyk
migowy). Czesto uzywane jest nieprawidtowe okreslenie:
osoby ze specjalnymi potrzebami, zamiast poprawnego
0soby ze szczegdlnymi potrzebami.

WsSréd nas sg osoby poruszajgce sie przy pomocy
wozkoéw inwalidzkich, nie zas osoby do wozkéw przy-
wigzane lub w wozkach uwiezione. Stan zdrowia opisu-
jemy, pomijajac okreslenia cierpi na... lub jest dotkniety
choroba..., wykorzystujemy okreslenia nienacechowane:
osoba chora na... lub zyjaca z....

Podstawowe zasady zachowania:

Pytaj, jesli masz watpliwosci, jak mowic
czy zachowac sie w stosunku do osoby
Z niepetnosprawnoscia.

Mow bezposrednio do osoby

Z niepetnosprawnosciy, nie do osoby, ktora jej
towarzyszy (nie omijaj jej wzrokiem, nie mow
w osobie trzeciej, nie pytaj innych o zdanie, jesli
mozesz dostac bezposrednia odpowiedz).

Uzywaj naturalnego jezyka, moéw swobodnie:
Do zobaczenia czy Chodzmy na spacer nie urazi
osoby z niepetnosprawnoscia wzroku czy ruchu.

Szanuj przestrzen osobisty i sprzet oséb ze
szczegolnymi potrzebami — nie dotykaj go bez
wyraznej zgody osoby, ktéra z niego korzysta.




Nie zagaduj, nie rozpraszaj ubranego w specjalna
uprzaz i kamizelke psa asystujgcego osobie

Z niepetnosprawnoscia — pies jest w pracy, od
jego zachowania moze zaleze¢ zdrowie i zycie
osoby, ktorej towarzyszy.

Uzywaj terminu ,dostepny” zamiast ,specjalny”.
Dostepna toaleta czy wejscie podkresli, ze
przestrzenie sg uniwersalne, stuza kazdemu.

Komentarze, stereotypy
i jezyk codzienny me——

W codziennej komunikacji warto zwraca¢ uwage na
jezyk, ktory utrwala stereotypy lub moze byc¢ obrazliwy.
Niewtasciwe sg zwroty takie jak:

® babskie gadanie, dialog gtuchych, sto lat za
Murzynami — maja wydzwiek dyskryminujacy

® meska decyzja, ale wiocha, wycyganic —
wzmachiajg stereotypy ptciowe, klasowe lub
etniczne.

Zamiast tego warto uzywac neutralnych okreslen,
np. ,odwazna decyzja” zamiast ,meska decyzja". Bardzo
obszerna lista takich zwrotéw i sugestii ich zamiany do-
stepna jest na stronie Zaimki.pl.




Jezyk neutralny piciowo =

Celem jezyka inkluzywnego jest szacunek i dostepnosc
dla wszystkich. W tekstach oficjalnych i edukacyjnych
warto uzywac form prostych i zrozumiatych, unikajac
Zzapisow, ktore sugerujg konkretng ptec odbiorcy.

W praktyce oznacza to np:

Unikanie domysinych form meskich — zamiast
,Drodzy pracownicy” ,,Drodzy koledzy” warto
napisac ,Zespole”, \Wszystkie osoby zatrudnione”

Stosowanie jezyka opisowego zamiast
kategoryzujacego — okreslenia typu
Lniepetnosprawni”, ,nomoseksualisci” czy
stransseksualisci” redukuja ludzi do jednej
cechy. Neutralnigjsze i bardziej szanujgce formy
to ,0soby z niepetnosprawnosciy”, ,osoby
homoseksualne”, ,osoby transpiciowe”.

Uzywanie neutralnych nazw rdl i zawodow —
zwroty w rodzaju ,dyrektor”, ,psycholog”, ,lekarz”
w odniesieniu do kobiet moga sugerowac, ze
petnig one funkcje zarezerwowana dla mezczyzn.
Lepszym wyborem sg feminatywy lub formy
neutralne ,osoby petnigce funkcje dyrektorska”.




Dobre praktyki

DEI obejmuje wiele dobrych praktyk, ktérych wdrozenie
nie jest duzym wyzwaniem dla organizacji, a umozliwia
stworzenie srodowiska pracy bardziej empatycznego,
sprawiedliwego i elastycznego. Wszystkie ponizsze ele-
menty przyczyniaja sie do tworzenia miejsca pracy, ktore
nie tylko mowi o réznorodnosci, lecz realnie jg wspiera.

a. Dostrzeganie wartosci réznego stylu
pracy

Systemy premiowania czesto nagradzaja szybkos¢, pomi-
jajac doktadnosc i inne cenne podejscia. Dlatego wazne
jest elastyczne zarzadzanie i uwzglednianie indywidual-
nych potrzeb, by w petni wykorzystac potencjat kazdego
pracownika.

b. Unikanie dziatan pokazowych

Symboliczne gesty, jak zmiana zdjecia w mediach spo-
tecznosciowych czy dodanie teczowych elementdw, bez




realnych dziatan na rzecz rownosci pozostajg pustym sy-
gnatem. Warto stawia¢ na konkretne inicjatywy, ktore fak-
tycznie wprowadzajg zmiany, a nie tylko buduja wizerunek.

c. Wspoétpraca z osobami z réznymi
niepetnosprawnosciami

Petne zrozumienie potrzeb osob z niepetnosprawno-
Sciami wymaga bezposredniego kontaktu i konsultacji.
Warto angazowac ekspertow z doswiadczeniem, by lepiej
dostosowac przestrzenie, komunikacje i ustugi, tworzac
srodowisko naprawde dostepne i wiaczajgce.

d. Budowanie zaufania

Wdrazanie zmian wymaga wiary pracownikow w dobre
intencje i dziatania kierownictwa. Kluczowe jest stuchanie
opinii zespotu, realne reagowanie na problemy oraz po-
dejmowanie konkretnych krokéw naprawczych, ktore
pokazy, ze gtos pracownikow ma rzeczywisty wptyw na
decyzje organizacji.

e. Ankiety pulsacyjne

Krotkie, czeste badania nastrojow i opinii pracownikéow
pozwalaja szybko wychwytywac problemy i wprowadzac
dziatania poprawiajace zaangazowanie oraz samopo-
czucie zespotu.




f. Elastyczny czas i miejsce pracy

Mozliwosc¢ pracy zdalnej poprawia rownowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Takie rozwigzanie
korzystnie wptywa na zdrowie, satysfakcje i produktyw-
nosc¢ pracownikow, a takze ogranicza ryzyko wypalenia
zawodowego.




Glosariusz - lista
najwazniejszych

definicj

W catym podreczniku uzyto wielu termindw, ktére moga
nie by¢ powszechnie znane. Ponizsza lista obejmuje
wszystkie pojecia uzyte w tekscie oraz inne terminy, ktére
nie zostaty uzyte, natomiast ich wyttumaczenie w kontek-
scie DEI moze by¢ przydatne:

Bezpieczenstwo psychologiczne

Przekonanie panujace na poziomie indywidu-
alnym, zespotowym lub organizacyjnym, ze
dane srodowisko jest bezpieczne pod wzgledem
podejmowania interpersonalnego ryzyka, ujaw-
niania odczuc i popetniania bteddéw. Miedzy
innymi przy uzyciu tego wskaznika mierzymy
inkluzywnosc¢®.

9 Lily Zheng, Odkryj tajniki DEI, Helion, Gliwice 2024, str. 63




Dyskryminacja bezposrednia

Rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej osoba
fizyczna ze wzgledu na pted, rase, pochodzenie
etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, Swiato-
poglad, niepetnosprawnose, wiek lub orientacje
seksualna jest traktowana mnigj korzystnie niz
jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba
W porownywalnej sytuacji'.

Dyskryminacja posrednia

Rozumie sie przez to sytuacje, w ktoérej dla osoby
fizycznej ze wzgledu na ptec, rase, pochodzenie
etniczne, narodowosc¢, religie, wyznanie, swia-
topoglad, niepetnosprawnosé, wiek lub orien-
tacje seksualna na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szcze-
golnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktéry ma byc¢ osiggniety, a srodki
stuzace osiggnieciu tego celu sg witasciwe
i konieczne.

1
°  https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20102541700/U/
D20101700L;j.pdf, dostep dnia 26.08.2025

" ibidem




Inkluzywnosé

Polega na stworzeniu srodowiska, w ktérym
WSZYscy interesariusze, a zwtaszcza osoby
Z populacji niedostatecznie wspieranych i mar-
ginalizowanych, poktadajg zaufanie, ze beda
traktowani z szacunkiem i odpowiedzialnoscia.
Inkluzywnos¢ osigga sie poprzez inicjatywy,
ktdre otwarcie przeciwdziatajg obecnym i hi-
storycznym nieréwnosciom oraz zaspokajaja
unikatowe potrzeby wszystkich populacji.
Aby osiagnac inkluzywnos¢ w miejscu pracy,
wszystkie grupy musza miec poczucie, ze s3
W nim cenione i szanowane. Rezultat ten mozna
mierzy¢ przy uzyciu wskaznikow, takich jak za-
angazowanie, dobrostan, dostep do procesu
decyzyjnego, wskaznik rekomendacji netto®.

LGBT+

Termin obejmujacy osoby identyfikujace sie jako
lesbijki, geje, osoby biseksualne, transpiciowe,
queer, interptciowe i aseksualne®.

I

2 Lily Zheng, op.cit., str. 60

B https://fenvironment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025




Mobbing

Oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika/pracownicy lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi/pracownicy polegajace
na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu, wywotujgce zanizong ocene przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika
(zastraszenie, wrogosc, ponizenie, upokorzenie,
obraza). Do zachowan mobbingowych mozna
zaliczy¢: strofowanie pracownikédw podnie-
sionym gtosem w czyjejs obecnosci lub na osob-
nosci, nieustanne krytykowanie, ignorowanie
lub pomijanie, grozenie lub zastraszanie, ogra-
niczanie zakresu obowigzkow lub przestrzeni
do pracy bez uzasadnionej przyczyny, a takze
ciggte zmienianie zakresu zadan prowadzace
do niemoznosci ich wykonania'.

Molestowanie

W kodeksie pracy uzywa sie pojecia molesto-
wanie do okreslenia kazdego zachowania, kto-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie god-
nosci, ponizenie lub upokorzenie pracownicy/
pracownika (art. 183a par. 5 pkt 2). Molestowanie

I
“  Elwira Gross-Gotacka, Gender Index. Jak pozyskac i zatrzymac pracow-
nika w organizacji, EQUAL, UNDP, Warszawa 2008




moze przybrac¢ forme: niestosownych uwag
(takich jak np. sugestia, ze ktos moze byc¢ zbyt
stary (,miec¢ z gorki”) lub zbyt mtody (,miec
mleko pod nosem”), obrazliwych dowcipdw,
wytgczenia osoby ze spotkan nieformalnych, np.
spotkan towarzyskich.

Molestowanie seksualne

Rozumie sie przez to kazde niepozadane zacho-
wanie o charakterze seksualnym wobec osoby
fizycznej lub odnoszace sie do pftci, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie
wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na
zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, wer-
balne lub pozawerbalne elementy'™.

Niepetnosprawnos¢

Fizyczne lub psychiczne uposledzenie wpty-
wajace na zdolnos¢ osoby do wykonywania
codziennych czynnosci'e.

I

5 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20102541700/U/
D20101700L;j.pdf, dostep dnia 26.08.2025

6 https://environment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025




Nierowne traktowanie

Rozumie sie przez to traktowanie osob fizycz-
nych w sposdb bedacy jednym lub kilkoma
z nastepujacych zachowan: dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, mo-
lestowaniem, molestowaniem seksualnym,
a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby
fizycznej wynikajacym z odrzucenia molesto-
wania lub molestowania seksualnego lub pod-
porzadkowania sie molestowaniu lub molesto-
waniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich
zachowan i nakazywanie tych zachowan".

Queer

Termin parasolowy odnoszacy sie do 0séb, ktdre
wykraczaja poza spoteczne normy dotyczace
ptci lub seksualnosci®.

I

7 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20102541700/U/
D20101700L.pdf, dostep dnia 26.08.2025

8 https://environment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025




R6znorodnosé

Spotecznie odnosi sie do szerokiego zakresu toz-
samosci, obejmujac m.in. pochodzenie etniczne,
ptec, wiek, pochodzenie narodowe, religie, nie-
petnosprawnosc, orientacje seksualng, status
spoteczno-ekonomiczny, edukacje, stan cywilny,
jezyk, wyglad fizyczny itp. Obejmuje rowniez
rozne idee, perspektywy i wartosci'®.

Stereotyp

Uogodlnienie oparte na btednych zatozeniach
i przekonaniach, ignorujace indywidualnosc¢
jednostek?°.

Tozsamos¢ ptciowa

Odmienna od ,orientacji seksualnej”; odnosi sie
do wewnetrznego poczucia bycia mezczyzna,
kobietg lub kims innym?..

I

®  https://environment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025

20 jbidem

2 https://environment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025




Uprzedzenie

Forma osadu wynikajaca z naszej potrzeby
szybkiego klasyfikowania oséb do okreslonej
kategorii®.

W1iaczenie (inclusion)

Tworzenie srodowiska, w ktérym kazda osoba
jest mile widziana, szanowana, wspierana i ce-
niona jako petnoprawny czionek?:.

I

22 ibidem

2 https://environment.uw.edu/about/inclusive-excellence-office/inc-
lusion-resources/glossary-of-terms/, dostep dnia 26.08.2025




Deklaracja
Roznorodnosci,
Rownosci

i Inkluzywnosci (DEI)
Gdanskiej Organizacji
Turystycznej

W Gdanskiej Organizacji Turystycznej wierzymy, ze
roznorodnosg, rownosc i inkluzywnosc to fundamenty
nowoczesnej, odpowiedzialnej i skutecznej organizacji.
Jestesmy przekonani, ze otwartosc na rézne perspektywy
i doswiadczenia wzmacnia nasz zespot, podnosi jakosc
naszych ustug oraz pozwala lepiej odpowiadac na po-
trzeby wszystkich naszych interesariuszy i interesariuszek,
ze szczegolnym podkresleniem potrzeb oséb przyjezdza-
jacych do Gdanska w celach turystycznych i biznesowych.




Jako organizacja
sktadamy nastepujace

deklaracje:

1.

Réznorodnos$é - doceniamy i respektu-
jemy réznorodne tozsamosci, poglady,
style pracy, doswiadczenia zyciowe

i zawodowe naszych pracownikéw i pra-
cownhnic oraz wszystkich interesariuszy

i interesariuszek.

RAwnos¢é - zobowigzujemy sie do za-
pewniania réwnych szans w rekrutacji,
awansach, wynagrodzeniach i rozwoju
zawodowym, bez wzgledu na pteé, wiek,
pochodzenie, orientacje seksualng,
(nie)petnosprawnosé, wyznanie czy
przekonania.

Inkluzywnos¢ - tworzymy srodowisko,
w ktérym kazda osoba czuje sie mile
widziana, szanowana i bezpieczna,
moze wnosi¢ swoje pomysty i wptywaé
na rozwa0j organizacji.




Nasze zobowigzania
w zakresie pomiaru
i raportowania DE| s

Aby nasza polityka DEI byta przejrzysta i oparta na fak-
tach, Gdanska Organizacja Turystyczna zobowigzuje sie
do corocznego raportowania nastepujacych wskaznikow:

1. Struktura zatrudnienia:

® udziat kobiet i mezczyzn w organizacji ogotem
oraz na stanowiskach kierowniczych,

® udziat 0oséb z niepetnosprawnosciami,

® udziat oséb innych narodowosci niz polska lub
nalezacych do mniejszosci etnicznych,

® udziat pracownikdéw i pracownic w réznych
przedziatach wiekowych.

2. Rekrutacja i awanse:

® udziat kobiet i mezczyzn w procesach
rekrutacyjnych i awansach,

® udziat 0séb z grup niedoreprezentowanych
w procesach rekrutacyjnych, w tym osdéb
niebinarnych.




3. Rozwdj i szkolenia:
® liczba dni szkoleniowych na osobe z zespotu,

® udziat w szkoleniach z zakresu réznorodnosci,
rownosci i inkluzywnosci.

4. Satysfakcja i bezpieczenstwo
psychologiczne:

® wyniki ankiety pulsacyjnej badajacej m.in.
poczucie przynaleznosci, bezpieczenstwa
psychologicznego i otwartosci komunikagji,

® wyniki ankiet samooceny dotyczacych
doswiadczen zwigzanych z rownoscia
i inkluzywnoscia.

5. Przypadki naruszen i dziatania
naprawcze:

® liczba zgtoszonych przypadkow dyskryminacji,
molestowania lub mobbingu oraz podjete
dziatania naprawcze.




Transparentnosc¢
i odpowiedzialnosé

Wyniki powyzszych wskaznikow beda publikowane
w raporcie rocznym Gdanskiej Organizacji Turystycznej
oraz omawiane z zespotem i kontrahentami. Dzieki
temu zapewnimy ciggte doskonalenie naszych dziatan
i realny wptyw polityki DEI na codzienne funkcjonowanie
organizacji.

Gdanska Organizacja Turystyczna
Gdansk, [data]




Deklaracja
Roznorodnosci,
Rownosci

i Inkluzywnosci (DEI)
Gdanskiej Organizacji
Turystycznej

W Gdanskiej Organizacji Turystycznej wierzymy, ze
réznorodnose, rownosce i inkluzywnosc¢ to fundamenty
nowoczesnej, odpowiedzialnej i skutecznej organizacji.
Jestesmy przekonani, ze otwartosc na rozne perspektywy
i doswiadczenia wzmacnia nasz zespot, podnosi jakosé
naszych ustug oraz pozwala lepiej odpowiadac¢ na po-
trzeby wszystkich naszych interesariuszy i interesariuszek,
ze szczegolnym podkresleniem potrzeb oséb przyjezdza-
jacych do Gdanska w celach turystycznych i biznesowych.




Jako organizacja sktadamy nastepujace

deklaracje w poszczegdlnych obszarach
polityki zarzagdzania réznorodnoscia:

1.

Réznorodnos¢ - doceniamy

i respektujemy réznorodne
tozsamosci, poglady, style pracy,
doswiadczenia zyciowe i zawodowe
naszych pracownikéw i pracownic
oraz wszystkich interesariuszy

i interesariuszek.

RAwnosé - zobowigzujemy sie do
zapewnhiania rownych szans w rekrutacji,
awansach, wynagrodzeniach i rozwoju
zawodowym, bez wzgledu na pte¢, wiek,
pochodzenie, orientacje seksualng,
(nie)petnosprawnosé, wyznanie czy
przekonania.

Inkluzywnosé - tworzymy srodowisko,
w ktérym kazda osoba czuje sie mile
widziana, szanowana i bezpieczna,
moze wnosi¢ swoje pomysty i wptywaé
na rozwoj organizacji.




Nasze zobowigzania w zakresie pomiaru

i raportowania DEI

Aby nasza polityka DEI byta przejrzysta i oparta na fak-
tach, Gdanska Organizacja Turystyczna zobowigzuje sie
do corocznego raportowania nastepujacych wskaznikow:

1.

Struktura zatrudnienia:

udziat kobiet i mezczyzn w organizacji ogotem
oraz na stanowiskach kierowniczych,

udziat osdb z niepetnosprawnosciami,

udziat oséb innych narodowosci niz polska lub
nalezacych do mnigjszosci etnicznych,

udziat pracownikoéw i pracownic w réznych
przedziatach wiekowych.

Rekrutacja i awanse:

udziat kobiet i mezczyzn w procesach
rekrutacyjnych i awansach,

udziat oséb z grup niedoreprezentowanych
W procesach rekrutacyjnych, w tym osdb
niebinarnych.

Rozwadj i szkolenia:
liczba dni szkoleniowych na osobe z zespotu,

udziat w szkoleniach z zakresu réznorodnosci,
rownosci i inkluzywnosci.




4. Satysfakcja i bezpieczenstwo
psychologiczne:

® wyniki ankiety pulsacyjnej badajacej m.in.
poczucie przynaleznosci, bezpieczenstwa
psychologicznego i otwartosci komunikacji,

® wyniki ankiet samooceny dotyczacych
doswiadczen zwigzanych z rownoscia
i inkluzywnoscia.

5. Przypadki naruszen i dziatania
naprawcze:

® liczba zgtoszonych przypadkdw dyskryminacji,
molestowania lub mobbingu oraz podjete
dziatania naprawcze.

Transparentnos¢
i odpowiedzialnosé

Wyniki powyzszych wskaznikow beda publikowane
W raporcie rocznym Gdanskiej Organizacji Turystycznej
oraz omawiane z zespotem i kontrahentami. Dzigki
temu zapewnimy ciggte doskonalenie naszych dziatan
i realny wptyw polityki DEI na codzienne funkcjonowanie
organizacji.

Gdanska Organizacja Turystyczna




GDANSK Y
CONVENTION
BUREAU


https://gcb.visitgdansk.com/
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