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Jak kultura wtqczajgca wptywa

na wyniki firmy?

Organizacja, ktorg charakteryzuje wtgczajgca kultura

pracy, umozliwia wykorzystanie roznorodnego

potencjatu wszystkich pracownikow, a to
przektada sie na wiekszy zysk. Firma
stwarza bowiem mozliwosc nieogra-
niczonej innowacyjnosci i rozwoju,
zarowno na poziomie indywidu-
alnym, jak i organizacji. Jakie sq

inne korzysci

roznorodnych zespotow?

BEATA FARACIK

z zatrudniania

iuro. Mniej uczeszczany korytarz.
Kobieta rozktada mate, kleka na
podtodze, a nastepnie wykonuje

skton. | drugi..., i trzeci i... styszy

od przechodzacego pracownika
uwage - wypowiedziana z usmiechem: ,Prze-
praszam, ze ci przeszkadzam, ale Mekka jest
w innym kierunku. Wydaje mi sie, ze tam”.
Nie ma w jego gtosie oceniania. Jest za to
szczera che¢ pomocy. Bo ,nowa” moze nie
orientowac sie, jak potozony jest budynek

wzgledem stron $wiata. Ta kobieta to ja. Kilka
dni wczesniej wrocitam do pracy po dtuzszej
przerwie spowodowanej operacja kregostupa
ico 1-1,5h powinnam przeznaczy¢ kilka minut
na wykonanie okreslonych ¢wiczen. Jednym
znichjestskton do przodu w kleku przypomi-
najacy sudzud, pokton wykonywany podczas
recytacji okre$lonych wersetow Koranu.

Dla mojego pracodawcy nie stanowi to pro-
blemu. Jest petne zrozumienie i czytelny sy-
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Badania dotyczqce wpltywu réznorodnosci
na wyniki w funduszach venture capital
pokazaty, ze im wieksza réznorodnosc¢,

im mniejsza liczba cech wspaélnych po stronie
osob decydujqgcych, tym lepsze wyniki
finansowe w zakresie rentownosci spotek
portfelowych czy zwrotu z inwestycji.

gnat - fajnie, ze chcesz juz wroci¢. Sposéb
sie znajdzie. Wspdlnie ustalamy rozwiazanie,
ktore umozliwi mi szybszy powrdt do pracy,
jednoczes$nie nie wywierajac negatywnego
wptywu na moja rekonwalescencje: zamiast 20
hw2,5dniabede pracowaé5dnipo4h. Mam
tez wolna reke w takim roztozeniu zadan, by
moc dywersyfikowac ilos¢ czasu spedzanego
przy biurku.

Ekspertds. BHP wraz ze mna analizuje miejsce
pracyiustalamy, ze warto zmienic¢ krzesto na
bardziej ergonomiczne. ,Chce misie chciec”,
wiecej niz jest oczekiwane i niz musze. Nie
boje sie wyrazi¢ swojej opinii, powiedzie¢
o problemie. Mam zaufanie do drugiej strony,
ze bedzie gra¢ fair. Efekt - prawdopodo-
bienstwo, ze jako osoba, ktéra moze by¢
w pracy soba, odejde z niej w ciagu roku,
maleje - zgodnie z badaniami Centre for Talent
Innovation - 042 proc.! Awraz z nim maleja
koszty potencjalnej rekrutacji, wdrazania,
zastepstwa itd.

CZY WARTO SIE UJAWNIC?

Niestety, znacznie czesciej maja miejsce sy-

tuacje, gdy np. osoba pracujaca korzysta

z pitki fitness przy biurku pod pozorem dbania

o kondycje, byle nie zdradzic, ze ze wzgledu 1 L. Sherbin, R. Rashid,
na problemy z kregostupem ma orzeczony Diversity doesn't stick
stopien niepetnosprawnosci - bo cho¢ dziat U TG o

X L . o ,Harvard Business
HR zacheca do ujawnienia sie, uwaza, ze lepie] Review”, luty 2017.
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Poszanowanie praw czlowieka wydaje sie by¢ jednq

z niezbednych przestanek do stworzenia wtgczajgcego
srodowiska pracy, w ktorym osoby pracujgce mogq by¢
sobq i ktore ceni ich unikalne talenty i perspektywe.

w Ams

2 Organizacja non-
profit z siedzibg
terdamie, ktéra od

14 lat scisle wspdtpracuje
z pracodawcami réznej
wielkosci w obszarze
wigczenia oséb LGBTI

w miejscu pracy.

31. Zmyslony, ,Toksyczne

organizacje i jak je

znalez¢”, styczen 2020,
https://www.linkedin.
com/pulse/toksyczne-
organizacje-i-jak-je-
znale%C5%BA%C4%87-

iwo-zmyslony/

“P. Gompers, S. Kovvali,
The Other Diversity
Dividend, ,Harvard

Business Review”, lipiec-

-sierpien 2018.

byc¢ ostroznym, niz zostac — w razie zwolnien
- wytypowanym do niego w pierwszej ko-
lejnosci. Lub gdy kobieta nie stawia zdjecia
swoich dzieci na biurku z obawy, Ze bedzie
postrzeganajako potencjalnie niedyspozycyjna
i nieproduktywna. Czy tez osoba LGBT+, ktora
po negatywnym komentarzu przetozonego na
temat 0séb nieheteronormatywnych oddycha
zulga, Ze jednak nie zapytata, czy naimpreze
integracyjna moze przyj$¢ ze swoim partne-
rem lub partnerka. Wystarczy bowiem ,tylko”
uwazac, by sie nie wydac jakas przypadkowa
wzmianka na ten temat.

Ma to jednak swdj koszt. Spadek efektywnosci
0s6b pracujacych nawet o 30 proc. Jak bowiem
zauwazyta Bianca Nijhof - dyrektorka zarza-
dzajaca Holenderskiego Partnerstwa Wodnego
(NWP) oraz cztonkini Rady Zatozycielskiej
Workplace Pride?, goszczaca
na zorganizowanym w maju
2019 r. przez PIHRB i Amba-
sade Krélestwa Niderlandow
seminarium nt. kultury wtacza-
jacej -z danych statystycznych
zebranych przez SCP, rzad fla-
mandzki oraz Workplace Pride
wynika, ze konieczno$¢ pilno-
wania sie na kazdym kroku, by
nie ujawnic swojej orientacji
seksualnej, o tyle wtasnie skut-
kuje spadkiem efektywnosci
i kreatywnosci 0séb pracu-
jacych. Mozna sie domyslac,
ze podobna sytuacja dotyczy
kazdej innej sytuacji, w kto-
rej osoby swiadczace prace
muszg wydatkowac znaczna
energie i uwage nato, by ukry,
kimijacy sa, by nie narazi¢ sie
na wykpienie, stygmatyzacje
czy izolacje.

ASPEKT EKONOMICZNY

Oprocz nizszej efektywnosci organizacije o kul-
turze niewtaczajacej, a w skrajnych sytuacjach
- toksyczne (t]. takie, w ktorych praca nie tylko
nie daje satysfakcji, ale tez skutkuje poczuciem
wypalenia, zanikiem motywacji, psychiczna
separacja wobec wykonywanych zajec, miejsca
pracy i wspotpracownikow; wzrostem poczucia
wyobcowania, frustracji, niskiej samooceny,
a w skrajnych przypadkach - zaburzeniami
psychiczno-somatycznymi)®, wywieraja takze
negatywny wptyw nainnowacyjnosc firmy, co
zbiegiem czasu przektada sie takze na gorsze
wyniki finansowe. Priorytet, jakim staje sie
bezpieczne przetrwanie w takiej sytuacji dla
osoby, ktéra nie identyfikuje sie zorganizacja,
dla ktérej pracuje, zbiega sie tutaj z brakiem
zaufania i poczucia przynaleznosci do zespotu.
Toz kolei przektada sie na nizsza efektywnosé
oraz wieksza nieche¢ do dzielenia sie najlep-
szymi pomystami.

Z drugiej strony — badania dotyczace wptywu
réznorodnosci na wynikiw funduszach venture
capital pokazaty, ze im wieksza réznorodnosc,
im mniejsza liczba cech wspélnych po stro-
nie osob decydujacych, tym lepsze wyniki
finansowe w zakresie rentownosci spotek
portfelowych czy zwrotu z inwestycji.*

ASPEKTY PSYCHOLOGICZNE

Organizacja o kulturze wtaczajacej nie tylko
zwieksza produktywnos¢ osob pracujacych,
lecz takze jest bardziej skuteczna w przyciaganiu
talentdw i ich utrzymaniu. Dzieje sie to dzieki
stworzeniu pozytywnego Ssrodowiska umozli-
wiajacego wszystkim osobom pracujacym peten
rozwdj ich potencjatu. Co istotne, takze osoby
heteronormatywne chetniej wybieraja takich
pracodawcéw (72 proc. 0séb wspierajacych
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LGBT preferowata takie firmy), wychodzac
z zatozenia, Ze jesli grupa najczesciej wyklu-
czana jest traktowana dobrze, to rowniez inni
pracownicy bedatak traktowani. tatwiej takze
jestutrzymac motywacje i zaangazowanie 0sob
obecnie zatrudnionych.

Sylvia A. Hewlett i Kenji Yoshino wskazuja,
7e 84 proc. 0séb zatrudnionych w organi-
zacjach o kulturze wtaczajacej jest bardziej
dumna z pracy w nich niz osoby zatrudnione
w innych firmach (68 proc.). Takze 84 proc.
0s0b pracujacych z pierwszej grupy jest go-
towych do dodatkowych staran i wiekszego
zaangazowania, by pomoc firmie osiggnad
sukces w stosunku do 73 proc. zatrudnionych
w firmach o negatywnym nastawieniu do oséb
nieheteronormatywnych. Przektada sie to takze
na decyzje zakupowe - 71 proc. os6b LGBT
oraz 82 proc. ich wspierajacych deklaruje, ze
chetniej wybierze produkty firmy przyjaznej
LGBT - a jak przypominaja wspomniani ba-
dacze, site nabywczg 0sob LGBT+ szacowano
w 2018 r. na 3,6 biliona dol. globalnie, za$
w Polsce na okoto 27 miliardéw dol.®

Innymi stowy, bycie organizacja prowadzaca
polityke wtgczajaca umozliwia wykorzystanie
potencjatu r6znorodnego zespotu dzieki wta-
czajacej kulturze pracy, a to przektada sie na
wiekszy zysk, dzieki m.in. wiekszemu zrozu-
mieniu klienta i wtasciwa z nim komunikacje.
Jest tez korzystne z powodow psychologicz-
nych - zadowolenie z wykonywanej pracy
wzrasta, poziom stresu spada. W bezpiecznym
Srodowisku pracy osoby pracujace czuja sie
swobodnie i majg korzystne warunki dla roz-
woju zawodowego, lepszego wykorzystania
talentow i wzmocnienia ducha zespotu.

Jak wazne dla odniesienia sukcesu projektu
Czy organizacji jest poczucie bycia czescia
zespotu, sposéb wzajemnego traktowania
sie przezjego cztonkdw oraz stworzenie prze-
strzeni do tworzenia i wptywania na kulturowe
normy w danej grupie, udowodnit juz projekt
Google ,Arystoteles”. Projekt, ktory jak komen-
towano, de facto potwierdzit, co dla dobrych
menedzerdw byto oczywiste - ze w najlepszych
zespotach cztonkowie stuchaja sie nawzajem
i okazuja wrazliwos¢ na uczucia i potrzeby.®

Temat numeru [ Réznorodnos¢ i kultura wtaczania

KULTURA A PRAWA CZLOWIEKA

Niestety, w wielu organizacjach osoby zarzadza-
jgce choc rozumieja, czym jest réznorodnosc,
to juz niekoniecznie wiedzg - jak podkresla
Dominika Sadowska w tym wydaniu - jak nia
zarzadzaciczym sie takie dziatanie rézni od prze-
ciwdziatania dyskryminacji. Wielu przetozonych
nawet nie zdaje sobie sprawy z tego, jak bardzo
roznorodny jest ich zespét i jak wiele energii
jego cztonkowie wktadajg w to, by sie ze swojg
réznorodnoscia nie zdradzi¢. Coz bowiem z tego,
ze wartosci towarzysza osobom pracujacym
na kazdym kroku (na $cianach, w intranecie,
w raporcie rocznym), ale jedynie na poziomie
deklaracji pozostajacej niespetniong obietnica,
zamiast stanowi¢ podstawe wszystkich dziatan
podejmowanych przez organizacje.

Nie bez powodu Peter Drucker zwykt mawiac, ze
kultura zjada strategie na $niadanie. R6znorodny
zespot nie wystarczy. Aby zarzadzi¢ roznorod-
noscia tak, by przyczynita sie do budowania
poczucia wiaczenia, wspolnoty w réznosci,
potrzebne jest wypracowanie takiego $ro-
dowiska pracy, takiej kultury organizacyjnej,
u ktérej podstaw lezy poszanowanie godnosci

°LGBT Capital, http://www.
Igbt-capital.com/docs/
Estimated_LGBT-GDP_
(table)_-_2018.pdf

® Ch. Duhigg, ,What Google
Learned From Its Quest to
Build the Perfect Team”,
~The New York Times”, 25
luty 2016, https://www.
nytimes.com/2016/02/28/
magazine/what-google-
learned-from-its-quest-
to-build-the-perfect-team.
html



7 http://pihrb.org/wp-
content/uploads/2014/10/
Wytyczne-ONZ-UNGPs-
BHR-PL_web_PIHRB.pdf
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drugiego cztowiekaijego praw, szacunek i za-
ufanie. Ato wtasénie przyrodzona godnos¢ oraz
rownosc pod wzgledem niezbywalnych praw
lezy u podstaw praw cztowieka (Powszechna
Deklaracja Praw Cztowieka). Poszanowanie
praw cztowieka wydaje sie by¢ zatem jedna
zniezbednych przestanek do stworzenia wta-
czajacego srodowiska pracy, w ktérym osoby
pracujgce moga byc sobga i ktore ceniich uni-
kalne talenty i perspektywe. Wreszcie, ktére
zacheca sie do dzielenia sie doswiadczeniem
zinnymi. Srodowiska, w ktorym sa i czuja sie
akceptowanitakimi, jakimisa, oileich dziatania
nie naruszaja sfery praw innych osob.

Jednak sama deklaracja, polityka czy zbior
wartosci — opracowanie nie z poczucia we-

wnetrznej potrzeby i checi upowszechnienia
okreslonych postaw, lecz na potrzeby PR czy
raportu niefinansowego, niczego nie zmieni.
Niezbedne jest dziatanie zarzadu dajgcego przy-
ktad, ktére udowodni, ze poszanowanie praw
cztowieka i osadzona w nich kultura wtaczajaca
sadlaniego rownie wazne, jaki realizacja celow
strategicznych, ktére powinny je uwzgledniac.
Znaczacym wsparciem w tym procesie sa
przyjete jednogtos$nie przez ONZ w 2011 . jako
globalny standard Wytyczne dotyczace biznesu
i praw cztowieka’, ktore wyjasniaja w przystepny
sposob, jak nalezy rozumie¢ odpowiedzialnosé¢
biznesu za poszanowanie praw cztowieka
i jakich dziatan wymaga.

PRAKTYKA

Jestmndstwo rozwiazan, jakie moze wdrozy¢
organizacja, by wysta¢ do swoich pracownikéw
sygnat, Ze sa dla niej cenni, takimi jakimi sa
w swojej réznorodnosci. Moga to by¢ programy
talentowe i mentoringowe skierowane do grup
mniejszosciowych zagrozonych wykluczeniem
czy tez programy tworzone na podstawie
kryterium samoidentyfikacji - networkow -
sieci pracowniczych (ERG - employee resource
grups, BRG - business resource groups) 0s6b
posiadajacych okreslona ceche. Warto jednak
rozwazy¢, czy - podobnie jak zaczat to robic
IBM - nie otworzy¢ tych sieci pracowniczych
nie tylko dla oséb o danych cechach, lecz
takze dla osob je wspierajacych, tzw. allies.
Podstawa takiego podejsciajest jednak chet
otwartego rozpoznawaniai przeciwdziatania
uprzedzeniom i tworzenia przestrzeni do
interakgji nie tylko w obrebie konkretnych
grup, co moze prowadzi¢ do ich gettoizaciji,
ale szczegblnie interakcji miedzy osobami
o roznych cechach.

Wreszcie moga to by¢ wszelkiego rodzaju dzia-
tania wyréwnawcze, a takze przetamujace
znane i nieuswiadomione bariery i uprzedze-
nia, jak np. towarzyszace zatrudnieniu oséb
zniepetnosprawnosciami programy, szkolenia
czy warsztaty skierowane do innych osob
pracujacych i menedzerow, by rozwiac obawy,
wyjasni¢ zasady savoir vivre’'u w kontaktach
zosobamiz niepetnosprawnoscia. Warto takze
wyjasnic¢ zatrudnionym, na co zwracaé uwage
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i co robi¢ niecoinaczej - po to, aby ograniczyc
nieporozumienia i utatwi¢ wspotprace.

Badania wykazaty, ze na poziomie indywi-
dualnym szerszy kontakt spoteczny oparty
na réwnych zasadach, zmuszajacy ludzi do
ponownej oceny tego, co to znaczy, ze kto$
jest taki, jak oni”, poza dostrzegalnymiwskaz-
nikami demograficznymi, jest lepsza strategia
zmniejszania uprzedzen, a tym samym krokiem
w strone kultury wtaczajacej. Na przyktad
przyjaznie z osobami homoseksualnymi sku-
tecznie zmniejszaty uprzedzenia®, podobnie jak
przyjaznie biatych uczestnikow innego badania
z Latynosami lub Afroamerykanamizmniejszyty
ich ukryte uprzedzenia wobec tych grup.

Korzysciztych interakcji przenosza sie do miejsca
pracy, gdzie rozszerzone sieci spoteczne i spo-
sob myslenia moga poprawi¢ zarowno wyniki
indywidualne, jaki organizacyjne. Aleiw druga
strone, firmy moga podejmowac dziatania, ktére
sprawia, ze wtaczajace podejscie wewnatrz fir-
my zacznie przenosic sie dzieki postawie 0sob
$wiadczacych na jej rzecz prace poza jej mury.
Nie bez powodu Beth Brooke-Marciniak, byta
GlobalVice Chair, Public Policy w EY oraz cztonkini
EY’s Global Executive Board, podkresla, Ze jesli
sektor prywatny przewodzi kulturze wtaczajacej
wramach firm, moga one przewodzi¢ zmianom
kulturowym skutkujacym powstaniem bardziej
wiaczajacego spoteczenstwa.

ROZNE MODELE

Mozna to robié na rézne sposoby, w zaleznosci
od regulacji prawnych w danym kraju oraz
norm kulturowych dominujacych w danym
spoteczenstwie. Raport Out in the world: Se-
curing LGBT Rights in the Global Marketplace®
wskazujacy, jak przeciwdziatanie dyskryminacji
050b LGBTi sprzyja wiekszej konkurencyjnosci
firm, identyfikuje trzy modele majace rozwinac
kulture wigczajaca wfirmach, a ktérych wybér
jestuzalezniony od Srodowiska prawnego i kul-
turowego, w ktorym dziata dana organizacja:
When in Rome (Gdy w Rzymie...), Embassy (Am-
basada) oraz Advocate (Rzecznik). O ile model
When in Rome jest wykorzystywany przez firmy
stosujace normy i prawo kraju, w ktorym dzia-
taja, to firma operujaca na podstawie modelu

Temat numeru / Réznorodnos¢ i kultura wtaczania
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Embassy promuje polityki pro-LGBT w obrebie
swojej firmy, cho¢ nie naciska aktywnie na
zmiane w szerszej spotecznosci poza firma.
Natomiast firmy o modelu Advocate dziataja
aktywnie, by zmienic nie tylko postawy wtasnych
pracownikdw i pracownic, ale i doprowadzi¢ do
zmian takze poza firma/biurem. Firma, ktora
dziataw réznych krajach, moze stosowac rézne
taktyki w kazdym z nich. Sposob, w jaki orga-
nizacje angazuja sie w ten temat, ma wptyw
nie tylko fakt operowania przez nie w réznych
ramach prawnych, ale i wrazliwo$¢ na réznice
kulturowe. U podtoza tych dziatan lezy jednak
wspolne pragnienie zapewnienia takich miejsc
pracy na catym Swiecie, w ktorych ludzie moga
naprawde by¢ soba.

Niezaleznie od modelu przyjetego dojscie
do bycia organizacja wtaczajaca to proces
dtugi i zmudny. Prosta reakcja w przypadku
zaistnienia zachowania dyskryminacyjnego
polegajaca na zwolnieniu z pracy osoby za nie
odpowiedzialnej bez proby wejscia z nia w dia-
log i proby oddziatania na nig w celu zmiany je;
postaw(y) pozbawia organizacje, dziatajace wjej
ramach zespoty i osoby indywidualne waloru
edukacyjnego i nie pozwala tym samym na
rozwojisamodoskonalenie sie. Ajednoczesnie,
paradoksalnie, po drugiej stronie wywotuje
poczucie bycia dyskryminowanym i utwierdza
te osobe, ktéra przeciez nadal bedzie funkcjo-
nowac na rynku pracy i uczestniczy¢ winnych
interakcjach spotecznych, w jej dotychczaso-
wych pogladach/postawach. Podejmowane
dziatania, ktore bytyby reakcja na sytuacje
niepozadane, powinny by¢ zaprojektowane
z szacunkiem dla kazdej osoby i adekwatne
w stosunku do zaistniatej sytuacji.

NIESWIADOME UPRZEDZENIA

Jednak znacznie trudniejsze do wyelimino-
wania sg trudne do zidentyfikowania tzw.

|

8 G. Hodson, H. Harry,

A. Mitchell, ,Independent
benefits of contact and
friendship on attitudes
toward homosexuals among
authoritarians and highly
identified heterosexuals”,
+European Journal of Social
Psychology”, sierpien 2008,
https://doi.org/10.1002/
ejsp.558

9 CTI, Out in the World:
Securing LGBT Rights in the
Global Marketplace, http://
www.talentinnovation.
org/publication.
cfm?publication=1510
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Aby zarzadzic roznorodnosciq tak, by przyczynila

sie do budowania poczucia wigczenia, wspolnoty

w roznosci, potrzebne jest wypracowanie takiego
srodowiska pracy, takiej kultury organizacyjnej,

u ktorej podstaw lezy poszanowanie godnosci drugiego
czlowieka i jego praw, szacunek i zaufanie.

01,, Sherbin,
R. Rashid, op. cit.

BEATA FARACIK

Wspdtzatozycielka

i prezeska Polskiego
Instytutu Praw
Cztowieka i Biznesu,
ktory jest niezaleznym
centrum eksperckim
specjalizujgcym sie

w prawach cztowieka
w biznesie, CSR

i zarzgdzaniu niepokojem
spotecznym.

beata.faracik@pihrb.org

30 —

nieSwiadome uprzedzenia, ktore sprawiaja,
ze bezwiednie odrzucamy ,inne” i nie po-
dejmujemy wysitku, by przyjrzec¢ sie temu
merytorycznie. Nawet w tak nastawionych na
budowanie kultury wtaczajacej organizacjach
bez odpowiednich modyfikacji w procesach
i procedurach trudno ich unikngé. Sympto-
matyczny jest tutaj przyktad podany przez
szefa Dziatu Ekonomicznego Ambasady Kro-
lestwa Niderlandéw podczas wspomnianego
seminarium, ktory zwrocit uwage, ze dopiero
obserwacja zewnetrznego eksperta pozwolita
zidentyfikowad ,nieSwiadome uprzedzenia” wy-
stepujace na etapie rekrutacji do Ministerstwa
Spraw Zagranicznych Krolestwa Niderlandow,
i fakt rekrutacji oséb, ktére przypominaty
samych rekrutujacych - zainteresowaniami,
stylem ubraniaitd. Byty ich ,klonami”. Ta obser-
wacja pozwolita na wprowadzenie modyfikacji
do procesu rekrutacji zgodnie z sugestiami
ekspertow.

KSZTAETOWANIE POSTAW

Wszelkie dziatania w kierunku kultury wtacza-
jacej powinny sie zacza¢ od oceny, na jakim
etapie rozwoju jest nasza organizacja, oraz
okreslenia, co zrobic, jesli wyniki pokaza, ze
mamy jeszcze kilka krokdéw do zrobienia, by
ja osiagnac?

Sekw tym, ze, o ile zmierzenie r6znorodnosci
jest stosunkowo proste i w pewnym sensie
sprowadza sie do przeliczenia liczby oséb
o okre$lonych cechach, o tyle zmierzenie poczu-
ciawtaczenia/poziomu inkluzji czy tez korzysci

ptynacych zréznorodnosci jest znacznie mniej
wymierne®. Znaczna liczba, jesli nie wiekszos¢
organizacji, ma z tym problem i porusza sie
w tym obszarze intuicyjnie.

Istotne dla kultury wiaczenia jest dobre radzenie
sobie z niewtasciwymi zachowaniamiw miejscu
pracy, co jest niezbedne, aby konsekwentnie
zarzadzac zmianag i ksztattowac postawy. Jest
to mozliwe dzieki stworzeniu wiarygodnego,
cieszacego sie zaufaniem oraz spetniajacego
szereg kryteriow okreslonych w Wytycznych
ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka
(wytyczna nr 31) wewnetrznego mechanizmu
skargowego umozliwiajacego zgtaszanie nie-
prawidtowosci w obszarze praw cztowieka.

Odpowiednio skalibrowany mechanizm
skargowy (grievance mechanism) wspiera
identyfikacje luk w procesach, lecz takze jest
narzedziem wczesnego ostrzegania, ktore
pozwoli nam na poczatku zidentyfikowac, czy
postawy wspierajace ksztattowanie kultury
wiaczajacej sa bliskie naszym pracownikom
i pracownicom, czy tez nie (wieksza liczba
sytuacji zgtaszanych). ,System wczesnego
ostrzegania” pomaga zidentyfikowac czesto
nieuswiadamiany problem, na ktéry trzeba
oddziatywac w okreslony sposob i z okreslo-
na czestotliwoscia. A to pozwoli organizacji
na podjecie odpowiednich dziatan, wejscie
w gtebszy dialog z osobami pracujacymiilep-
sze zrozumienie przyczyn, potrzeb, lecz takze
potencjalnie zidentyfikowanie mozliwych roz-
wiazan, ktore przybliza organizacje o kolejny
krok do kultury wtaczajacej/inkluzywnej. ®
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