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FOREWORD

Wiemy, ze DE&I to kwestia 0 ogromnym znaczeniu dla nas wszystkich
jako pracownikow, jako firmy i jako szerszego spoteczenstwa. JesteSmy
zdeterminowani, aby SBFE podjeto znaczace dziatania w zakresie DE&,
poniewaz wiemy, ze mamy wiele do zrobienia.

Poprzez promowanie ma na celu zwiekszenie
roznorodnosci wsrod Swiadomosci waznych
naszych pracownikow, tematow zwigzanych z
jak réwniez przyjmowanie  roznorodnoscig kulturowa “Mam
roznych wartosci i I spoteczng oraz jest nadzieje,
pomystow, mozemy wnies¢ narzedziem edukacyjnym Ze ten
jeszcze wiekszg wartos¢.  dla kazdego, kto chce zasob
zrozumieé podstawy i dostarcza Panstwu
Przyjmujgc zasade utorowac sobie droge il B Iedy e Ao

kazdego z obszarow
DE&I oraz tego, do czego
dazymy jako organizacja.”

sprawiedliwosci i integracji, do podjecia znaczgcych
mozemy zmaksymalizowacC dziatan w zakresie

potencjat kazdego roznorodnosci kulturowe;j
pracownika, aby mogt on | spotecznej. Zaraz za PETER HARDING
wniesc do pracy catego zawartoscig Stownika, CEO SUNTORY BEVERAGE & FOOD EUROPE
siebie i rozwingC swoj petny  znajduje sie opracowanie
potencjat. pieciu kluczowych
obszarow DE&I, na ktorych
Stownik Réznorodnosci chcemy sie skupic¢ w

to zrodto wiedzy, ktore przysztosci.
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CO TO JEST DE&I?

1. WPROWADZENIE

CO TO JEST DE&I?

Réznorodnosé, sprawiedliwos¢ i integracja sg wazne dla nas wszystkich w SBFE.
Dlaczego? Poniewaz chodzi o to, aby kazdy z nas mogt by¢ soba, byt doceniany i

sprawiedliwie traktowany w pracy.

R&znorodnosc to reprezentacja - zréznicowana sita robocza to taka, ktora sktada
sie z 0sOb o roznych cechach, w tym oséb o réoznym pochodzeniu etnicznym,
ptci, orientacji seksualnej, wieku, religii, narodowosci i 0séb niepetnosprawnych.

Rownosc¢ to zapewnienie sprawiedliwych mozliwosci dla wszystkich
pracownikow, w oparciu o ich indywidualne potrzeby.

Witgczenie polega na pracy nad tym, aby ludzie czuli sie doceniani, szanowani i

akceptowani za to, kim sa.

Dlaczego jest to wazne?

Firmy, w ktorych panuje roznorodnosg,
sprawiedliwos¢ i integracja sg lepszymi
miejscami pracy. Sg rowniez bardziej
innowacyjne i kreatywne, majg wieksza
Ssprawnosc¢ organizacyjng i odpornosc
oraz sg skuteczniejsze w generowaniu
wzrostu.

Uczynienie DE&I centralnym elementem
SBFE pomoze nam by¢ firma, ktérg
chcemy byc¢ i przyniesie korzysci nam
wszystkim. Jest to zwigzane z naszym
Duchem Przywodztwa Suntory i
naszym zaangazowaniem w Rozwoj dla
Dobra. Bedzie ona napedzac zaufanie

| zaangazowanie oraz pomoze w
budowaniu jasnej przysztosci.

Wzajemna ochrona przed
dyskryminacja

Jedng z podstawowych czesci DE&I jest
ochrona ludzi przed dyskryminacjg w
pracy. Dyskryminacja kogos ze wzgledu na
to, kim jest, jest niezgodna z prawem.

Niektore z cech, ktore sprawiajg, ze

ktos jest tym, kim jest, sg szczegdlnie
chronione przez prawo. Sg

one nazywane “‘cechami chronionymi’, a
dyskryminacja kogos z powodu tych cech
jest niezgodna z prawem.



DEFINICJE CECH CHRONIONYCH

1. WPROWADZENIE

Cechy chronione to aspekty tozsamosci danej osoby, ktore sprawiajg, ze jest ona
tym, kim jest. W Wielkiej Brytanii ustawa o réwnosci z 2010 r. oferuje ochrone
przed dyskryminacja w miejscu pracy na podstawie 9 cech chronionych:

1. Wiek - osoby sg chronione przed
dyskryminacjg polegajgcg na
niesprawiedliwym traktowaniu ze wzgledu
na wiek.

2. Niepetnosprawnos¢ - pracodawcy
muszg dokonac rozsgdnych dostosowan
w celu usuniecia barier spowodowanych
niepetnosprawnoscia (definiowang jako
diugotrwate uposledzenie umystowe
lub fizyczne, ktdre wptywa na codzienne
czynnosci danej osoby).

3. Pteé - osoby sg chronione przed
dyskryminacjg polegajaca na
niesprawiedliwym traktowaniu ze wzgledu
na ptec.

4. Zmiana ptci - pracodawcy nie mogg
traktowac pracownika mniej korzystnie,
poniewaz zmienia on (lub zmienit)
kategorie ptci na inng. Chroni to rowniez
osoby, ktore nie przeszty zadnych procedur
medycznych.

5.

Matzenstwo i zwiagzki partnerskie -
ludzie sg chronieni przed dyskryminacjg
ze wzgledu na stan cywilny. Osoby
rozwiedzione, zareczone lub zyjgce w
konkubinacie nie wchodzg w zakres cech
chronionych.

Cigza i macierzynstwo - pracodawcy nie
mogaq traktowac osoby mniej korzystnie,
poniewaz jest ona w cigzy lub przebywa na
urlopie macierzynskim. Dotyczy to okresu
od poczatku cigzy do momentu powrotu z
urlopu macierzynskiego.

Rasa i narodowos¢ - chroni ludzi
przed dyskryminacjg ze wzgledu na ich
narodowosc lub rase.

Religia lub przekonania - chroni przed
dyskryminacjg osoby, ktére posiadajg
przekonania religijne(np. Judaizm, islam
itp.).

. Orientacja seksualna - chroni osoby przed
dyskryminacjg ze wzgledu na ich orientacje
seksualna.




CZEGO MOZNA SIE
SPODZIEWAC W TYM
MATERIALE SZKOLENIOWYM

1. WPROWADZENIE

Aby osiggnaé postep w realizacji naszej misji DE&I, musimy
wszyscy razem wyruszy¢ w podroz. A zeby by¢ w tej podrozy razem, wszyscy
musimy zaczyna¢ z podobnego miejsca.

Dlatego tez ten pierwszy modut szkoleniowy SBFE DE&I koncentruje sie na
jezyku, zapewniajac, ze wszyscy rozumiemy pewne podstawowe terminy i idee
zwigzane z DE&I, abysmy mogli czu¢ sie bardziej komfortowo i aby poméc nam w
prowadzeniu waznych rozmow w nadchodzacych miesigcach i latach.

Nasz Stownik Roznorodnosci, Rownosci i
Wigczenia nie ma by¢ wyczerpujgcg listg
terminow, na ktore mozna sie natkng¢ myslac
o DE&I (szersza lista znajduje sie w dalszej
czesci modutu). Stownik bada jednak niektore
terminy, ktorych mozemy nie znac lub nie

W petni rozumiec, co moze pomaoc nam
wszystkim w refleksji nad doswiadczeniami
wtasnymi oraz tych, ktorzy nas otaczajg, a
takze by¢ wyzwaniem do zrozumienia roznych
perspektyw.

Ten modut szkoleniowy to tylko pierwszy krok.
Zachecamy do zapoznania sie z dalszymi
materiatami zamieszczonymi na koncu tego
modutu oraz do wykorzystania wiedzy zdobytej
podczas tego szkolenia podczas dalszej lektury
w Internecie i prasie. W przysztosci bedziemy
opracowywac kolejne moduty szkoleniowe,
ktore bedg kontynuowac budowanie naszych
wspolnych zdolnosci w DE&I.

Jestesmy zobowigzani do dalszej pracy
nad tworzeniem bardziej zroznicowanej,
sprawiedliwej i integracyjnej firmy i miejsca
pracy. Z niecierpliwoscig czekamy na te
wspolng podroz.
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SPRZYMIERZENCY

2. SEOWNIK ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | INTEGRACJI

Sprzymierzencem jest kazda osoba, ktéra aktywnie pracuje nad wykorzystaniem
swojego przywileju w celu wspierania osoby lub grupy, ktéra nie ma takiego
samego przywileju.

Sprzymierzency/Sojusznicy wspieraja dziatania majace na celu wzmocnienie
glosow os6b zmarginalizowanych, wykorzystujac swoja pozycje wzglednego
uprzywilejowania, by [na przyktad] zwracaé uwage na niesprawiedliwos¢,
nierownos¢ i dyskryminacje, kiedy je widza (patrz “Przywilej i marginalizacja”).
Bycie sojusznikiem wymaga konsekwentnego uczenia sie.

Kazdy moze by¢ sojusznikiem grup, do ktorych nie nalezy. Na przyktad mezczyzni mogg byc¢
sojusznikami kobiet, a osoby heteroseksualne mogg by¢ sojusznikami 0sob ze spotecznosci
LGBTQIA+.

Bycie sojusznikiem/sprzymierzencem to ciggty proces, ktory polega na budowaniu szczerych |
opartych na zaufaniu relacji z ludzmi wokot nas.

Przykiady: Punkty do refleksiji:

+ Uzywanie wyrazenia “partner” zamiast + Pomysl kiedy w ostatnim czasie bytes/
genderowych okreslen takich jak “maz/ as sojusznikiem? Co zrobites?
zona’, aby by¢ bardziej integrujgcym dla
0S0b ze spotecznosci LGBTQIA+. + Dlaczego wazne jest, by miec
sojusznikoéw w miejscu pracy?
+ Wspieranie kolegow i kolezanek z
niepetnosprawnoscig, gdy podczas + Co moze by¢ wyzwaniem w byciu
spotkania zgtaszajg potrzebe dobrym sojusznikiem?
zapewnienia dostepnosci.
- Co sprawia, ze chcesz byc¢ sojusznikiem?

« Zwrdécenie uwagi koledze, ktoéry uzywa
obrazliwego lub dyskryminujgcego jezyka
do opisania wspotpracownika.

+ Ksztatcenie sie poprzez czytanie ksigzek
i artykutow na temat sojuszu, wtgczenia
i wykluczenia, ktore podwazajg twoje
obecne przekonania.
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CISPLCIOWOSC,
TRANSPLCIOWOSC |
NIEBINARNOSC

2. SEOWNIK ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | INTEGRACJI

Osoba cispiciowa identyfikuje sie wytacznie jako osoba pici przypisanej jej przy
urodzeniu, np. kobieta cis-ptciowa zostata uznana za kobiete przy urodzeniu i
identyfikuje sie jako kobieta. Czasami mozna zobaczy¢ termin “przypisany przy
urodzeniu” uzywany jako akronim, np. AFAB = przypisana przy urodzeniu kobieta.

PAFAB = przypisana kobieta przy urodzeniu. Natomiast trans jest terminem zbiorczym, ktory
opisuje osoby, ktorych tozsamos¢ ptciowa nie jest taka sama jak pteC przypisana im przy
urodzeniu lub nie jest z nig zgodna. Osoby trans moga opisywac siebie uzywajac réznych
terminoéw, w tym (ale nie tylko): transgender, non-binary, lub genderqueer. Najlepigj jest uprzejmie
zapytac, jak ludzie wolg by¢ okreslani i uszanowac to, co powiedza.

Nie kazdy identyfikuje sie silnie z jedng ptcig. Osoby niebinarne to termin parasolowy dla 0sob,
ktorych tozsamosc ptciowa nie miesci sie wygodnie w kategoriach “mezczyzna” lub “kobieta”.
Tozsamosc¢ niebinarna moze obejmowac osoby, ktore nie identyfikujg sie z zadng z pici, obiema
lub tgczg niektore aspekty ptci meskiej i zenskie,.

Przykiady: Punkty do refleksiji:

- Kobieta trans identyfikuje sie jako + Dlaczego wazne jest, aby osoba
kobieta, zostata przypisana do cisptciowa wiedziata, jak rozmawiac o
mezczyzny przy urodzeniu. W swojej tozsamosci ptciowej?
przeciwienstwie do tego, kobieta
cispfciowa identyfikuje sie jako kobieta + Czy tozsamosc¢ ptciowa kolegi wptywa
i zostata przypisana do kobiety przy na jego zdolnos¢ do wykonywania pracy?
urodzeniu.

* Rodzice Johna wychowywali swoje
dziecko jako dziewczynke, dopoki
nie powiedziat im jako nastolatek, ze
jest chtopcem/mezczyzng. John jest
mezczyzng trans.

+ Alex nie czuje sie komfortowo bedgc
oznaczonym jako mezczyzna lub kobieta.
Kiedy Alex jest pytany, identyfikuje sie
jako osoba niebinarna




ROZNORODNOSCA
INTEGRACJA, ROWNOSC A
SPRAWIEDLIWOSC

2. SEOWNIK ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | INTEGRACJI

Réznorodnosé polega na uznaniu réznic w zakresie cech osobistych, fizycznych
i spotecznych. Obejmujg one (ale nie sg ograniczone) pochodzenie etniczne, ptec, wiek, religie,
orientacje seksualng i wyksztatcenie. Zwiekszanie roznorodnosci w miejscu pracy polega na
zwiekszaniu liczby pracownikow o réznych cechach.

Wiaczenie to proces tworzenia kultury i Srodowiska petnego szacunku i
goscinnosci. O réznorodnosci i wtgczeniu mozna myslec jak o dwoéch stronach medalu -
integracyjne miejsce pracy umozliwia efektywng wspotprace réznorodnych osob

Rownos¢ oznacza zapewnienie kazdemu takiej samej ilosci zasobéw lub
wsparcia, niezaleznie od potrzeb. Rownosc¢ zaktada jednak, ze wszyscy zaczynajg w tym
samym punkcie, co nie jest prawdg. Na przyktad nie kazdy ma dostep do takiej samej jakosci
edukacji lub wsparcia rodzinnego, co moze ogranicza¢ mozliwosci ubiegania sie o prace |
prowadzi¢ do postrzegania go jako osoby o nizszych kwalifikacjach, pomimo jego osobistych
umiejetnosci i zdolnosci.

Z kolei sprawiedliwos¢ to sytuacja, w ktorej zasoby s dzielone w zaleznosci od
potrzeb, tak aby ci, ktorzy zaczynaja od mniejszej kwoty, otrzymali wiecej. Nie jest
to gra o sumie zerowej: skupienie sie na wspieraniu tych, ktorzy tego potrzebujg, nie stawia w
niekorzystnej sytuacji innych grup spotecznych. W ten sposob sprawiedliwos¢ wyrownuje szanse.
Podobnie jak w przypadku roznorodnosci i integracji, rownosc¢ i sprawiedliwos¢ pracujg reka w
reke, poniewaz sprawiedliwosc jest drogg do prawdziwie rownego spoteczenstwa i miejsca pracy.

Przykiady: Punkty do refleksiji:
+ R6znorodnosc¢: miejsce pracy z + Jak myslisz, jak bardzo inkluzywny jest
pracownikami, ktorzy roznig sie wiekiem, twoj zespot?
ptcig, pochodzeniem etnicznym, religig
itp. + Jak bardzo zréznicowany jest Twaj
zespot? Czy jest bardziej zroznicowany
+ Roéwnosc¢: wymaganie od kazdego pod pewnymi wzgledami niz inne?
kandydata do pracy ztozenia pisemnego
podania przy ubieganiu sie o prace. + Jak bardzo zréznicowany jest Twoj
zespot? Czy mozesz zastanowic sie, jak
+ Rownosc: zniesienie wymogu sktadania mogtby by¢ bardziej zréznicowany?

pisemnego podania o prace i zapewnienie
alternatywnych sposobéw aplikowania,
ktére odwotujg sie do réznych zestawow
umiejetnosci i zdolnosci, aby wszyscy
kandydaci mogli wykazac¢ swoja
przydatnosc do danej roli.




GASLIGHTING

2. SEOWNIK ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | INTEGRACJI

Gaslighting to forma manipulacji psychologicznej, ktéra sprawia, ze dana
osoba watpi w swoje mysli i uczucia, a w skrajnych przypadkach we wtasne
zdrowie psychiczne.

W wielu przypadkach gaslighting opiera sie na potrzebie wtadzy i kontroli nad innymi, i czesto
jest celowym dziataniem. Jednak w niektorych przypadkach ludzie mogg rowniez “gasic” innych
nieumyslnie, na przyktad zaprzeczajgc doswiadczeniom zyciowym kogos z ich otoczenia,
poniewaz czujg sie niekomfortowo w kontakcie z trudnym tematem. Gaslighting czesciej dotyczy
0s6b marginalizowanych i jest formg wykluczenia.

Gaslighting polega na tym, ze osoba (lub grupa ludzi) kwestionuje swoje rozumienie poprzez
zatajanie informacji lub podawanie fatszywych.

Osoba, ktoéra jest poddawana gaslightingowi, zazwyczaj ma trudnosci z okresleniem problemu.
Moze wierzyc, ze cos sobie wyobraza, mimo ze czuje sie stale podwazana lub wykluczana. Cierpi
na tym jej pewnosc¢ siebie i poziom wydajnosci, a nawet moze zostac¢ zwolniona z pracy z powodu
konsekwencji stresu zwigzanego z praca.

Przykiady: Refleksja:

+ Podawanie informacji drogg kropelkowa » Czy kiedykolwiek bytes swiadkiem tego,
(ciggte dostarczanie informagji ze ktos inny doswiadcza gaslightingu?
ale w niewielkich ilosciach) lub
nieprzekazywanie petnych faktow, + W jaki sposob mogtbys wesprzec kogos
wielokrotne zmiany terminéw spotkan w swoim zespole, kto byt narazony na
lub zatajanie waznych informacji przed gaslighting?
konkretng osobg/grupg osob.

- Jak podszedtbys do osoby, o ktorej

+ Oskarzanie pracownika o “bycie wiedziatbys, ze dopuszcza sie
irracjonalnym” lub “przesadzanie” w celu gaslightingu?
odrzucenia jego obaw.

+ Pracownik oktamuje kolege, moéwigc
mu, ze termin realizacji projektu zostat
przesuniety. Pytany o to pozniej,
pracownik upiera sie, ze nigdy tego nie
powiedziat.




INTERSEKCJONALNOSGC
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Intersekcjonalnosé to ramy pozwalajace zrozumiegé, jak tozsamosci spoteczne

- takie jak pte¢, pochodzenie etniczne, klasa spoteczna, religia, orientacja
seksualna, zdolnosci i tozsamos¢ piciowa - naktadajg sie na siebie i na systemy
wiadzy, ktére uciskajg ludzi w miejscu pracy i szerszej spotecznosci.

Intersekcjonalnos¢ uznaje, ze kazda osoba sktada sie z wielu tozsamosci spotecznych. W ramach
kazdej tozsamosci spotecznej niektére kategorie sg bardziej uprzywilejowane niz inne (patrz
"Przywilej i marginalizacja”). Termin ten zostat stworzony, aby podkresli¢ specyficzne formy
dyskryminacji, ktorych doswiadczajg czarnoskore kobiety.

Intersekcjonalnosc uznaje, ze sposob, w jaki rozne tozsamosci spoteczne oddziatujg na siebie,
tworzac wiele miejsc opresji, ktorych nie mozna od siebie oddzielic. Intersekcjonalnosc jest
narzedziem, ktére mozna wykorzystac do rozwigzywania problemow nierownosci i dyskryminacji
w sprawiedliwy sposob.

Przykiady: Punkty do refleksiji:
+ Czarnoskora kobieta, ktora jest - Jak opisalibyscie swoje tozsamosci
dyrektorem generalnym duzej firmy, ma spoteczne?
zupetnie inne doswiadczenie seksizmu
i rasizmu (okreslanego réwniez jako + Co jest uzytecznego w
Mizoginizm) w miejscu pracy niz intersekcjonalnosci?
biata kobieta, ktora jest dyrektorem
generalnym innej duzej firmy. + Czy ta definicja sprawia, ze myslisz
inaczej o tym, jak postrzegasz siebie lub
+ Biaty mezczyzna, ktory zyje réwniez ludzi wokot ciebie?

Z niepetnosprawnoscia (biaty to
uprzywilejowana tozsamosc, jego
niepetnosprawnos¢ to tozsamosc
zmarginalizowana).

+ Czarny trans-mezczyzna doswiadcza
jednoczesnie transfobii i rasizmu, a obu
tych zjawisk nie da sie rozdzieli¢c. Jego
przywilej bycia mezczyzng nie neguj
ani nie anuluje marginalizacji, ktorej
doswiadcza.
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MIKROAGRESJE

2. SEOWNIK ROZNORODNOSCI, ROWNOSCI | INTEGRACJI

Mikroagresje to komentarze lub dziatania, ktére posrednio, subtelnie lub
niezamierzenie dyskryminujg osoby marginalizowane. Sprawca mikroagresiji
moze nie zdawac sobie sprawy, ze jego zachowanie jest krzywdzace. Cho¢
mikroagresje moga by¢ Swiadome i celowe, czesto nie sg, lecz odzwierciedlaja
systemy ucisku, ktére sg wymierzone w osoby zmarginalizowane.

Niezaleznie od tego, czy sg one zamierzone czy nie, mikroagresje nie sg “mikro” lub mate pod
wzgledem wptywu, jaki wywierajg na ludzi, ale mikro w tym sensie, ze sg trudne do “zauwazenia’
przez osoby, ktore je wypowiadaja/wykonuja.

Mikroagresje mogag obejmowac uzywanie obrazliwych okreslen, obrazanie czyjejs kultury lub
religii oraz uniewaznianie lub zaprzeczanie doswiadczeniom oséb marginalizowanych.

Przyktady: Punkty do refleksji:

« Ktos ciggle btednie wymawia czyjes imie, - Jakie sg niektore sposoby, w jakie
kiedy juz zostat poprawiony kilka razy. Mozesz przeprosic, jesli zostaniesz
oskarzony o mikroagresje?

- Ktos pyta “skad ktos jest”, bo nie ma

biatej skory. - Jak zareagowatbys, gdybys byt
Swiadkiem mikroagresji w miejscu
+ Ktos pytajacy, jak matzenstwo “dziata” pracy?

dla kogos, kto nie jest heteroseksualny.
+ Dlaczego konfrontacja z kims, kto Twoim
- Ktos upiera sie, ze uprzedzenia nie zdaniem stosuje mikroagresje wobec

sg juz problemem w spoteczenstwie, kogos innego moze byc trudna?

na przyktad mowigc kobiecie, ze

jest “nadwrazliwa” na seksistowski

komentarz.




PRZYWILEJE | MARGINALIZACJA
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Przywilej oznacza aspekty naszej tozsamosci, nad ktorymi nie mamy kontroli
(zazwyczaj sg to rzeczy, z ktorymi sie urodziliSmy), ktore daja nam przewage w
spoteczenstwie.

Marginalizacja odnosi sie do procesu bycia pozycjonowanym jako nieistotny

lub bezsilny w spoteczenstwie lub grupie, ze wzgledu na aspekty naszej
tozsamosci, nad ktérymi nie mamy kontroli (zazwyczaj sa to rzeczy, z ktorymi sie
urodziliSmy).

Uprzywilejowanie i marginalizacja sg jak dwie strony medalu, poniewaz podczas gdy systemy i
kultury skutkujg korzysciami dla niektorych ludzi (uprzywilejowanych), te same systemy i kultury
skutkujg niekorzysciami dla innych (zmarginalizowanych). Przywilej jest réwniez intersekcjonalny
(patrz “Intersekcjonalnosc¢”), poniewaz mozemy doswiadczac zaréwno przywilejow, jak i
marginalizacji. Na przyktad, osoba moze doswiadczy¢ przywileju rasowego z powodu bycia
biatym, ale marginalizacji klasowej z powodu pochodzenia z klasy robotniczej.

Wazne jest, aby zrozumiec, ze stwierdzenie, ze jakis aspekt naszej tozsamosci jest przywilejem,
nie jest w zaden sposob krytykg, jest to po prostu faktyczna pozycja w spoteczenstwie, w ktorym
funkcjonujemy.

Przyktady: Punkty do refleksji:

« Jesli ktos nie martwi sie o to, czy ma - Jakie aspekty twojej tozsamosci, jesli w
wystarczajgco duzo pieniedzy, aby 0gole, sg uprzywilejowane?
zaptacic czynsz, prawdopodobnie jest
uprzywilejowany spoteczno-ekonomicznie. + Jakie aspekty twojej tozsamosci, jesli w
0gole, sg marginalizowane?
+ Jegli ktos nigdy nie zostat zapytany “skad
pochodzisz?", prawdopodobnie jest + Dlaczego wazne jest zrozumienie
uprzywilejowany, poniewaz nalezy do wtasnego uprzywilejowania?

wiekszosciowej grupy etnicznej w swoim
kraju.

+ Jesli chodzenie za reke ze swoim
partnerem po ulicy zagraza
bezpieczenstwu czlowieka , jest on
zmarginalizowany w porownaniu z
wieloma osobami heteroseksualnymi ze
wzgledu na swojg orientacje seksualng




ZAIMKI
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Zaimki to stowa, ktoérych ludzie uzywaja, aby odnies¢ sie do innych. Zaimkéw
uzywamy najczesciej, gdy odnosimy sie do kogos bez uzycia jego imienia.

W niektorych jezykach, w tym w angielskim, powszechnie uzywane zaimki odnoszg sie do pfci
danej osoby. Dla 0séb trans i nie-binarnych (patrz “Cisptciowe i transptciowe”), zaimki te moga nie
pasowac do tego, jak rozumiejg one swojg tozsamosc. Powoduje to dyskomfort, stres i niepokd;.
Dzigje sie tak dlatego, ze uzywajgc zaimka wobec danej osoby, mozna wystac niezamierzony
komunikat, ze ludzie muszg wygladac w okreslony sposéb, aby moc uzywac wobec nich owych
zaimkow.

Powszechnym zaimkiem uzywanym przez ludzi, ktérzy odrzucajg tradycyjne zaimki ptciowe jest
‘oni”. Osoba, ktdra uzywa “oni” moze by¢ w rzeczywistosci mezczyzng, kobietg, obiema, zadng z
nich lub kims zupetnie innym. Mniej prawdopodobne jest, ze bedziesz popetniac zatozenia i btedy
dotyczgce zaimkow innej osoby, jesli zapytasz, jakich zaimkow powinienes uzywac i podzielisz

sie swoimi podczas przedstawiania sie. Nie nalezy jednak traktowac tego jako zaproszenia do
wypytywania o potencjalnie prywatne informacje na temat czyjejs ptci. Proaktywne dzielenie sie
zaimkami nie oznacza, ze sam jestes osobg transseksualng lub niebinarng, a moze to by¢ potezny
akt sojuszu z tymi spotecznosciami.

Jesli przypadkowo btednie okreslisz kogos poprzez uzycie niewtasciwych zaimkow, po prostu
przepros i podziekuj za korekte.

Przykiady: Punkty do refleksiji:
+ Czy Lisa sie odzywata? Nie dzwonita + Czy bytbys zdenerwowany, gdyby ktos
do mnie przez caty dzien. (“Ona” jest opisat cie uzywajgc zaimka odnoszgcego
zaimkiem w tym przypadku) sie do innegj ptci (np. gdybys byt
mezczyznag, a ktos opisat cie jako “‘ona”)?
+ Czy Lisa sie odzywata? Oni nie dzwonili Dlaczego?
do mnie przez caty dzien. ("Oni” jest
zaimkiem w tym przypadku) - Jak mozesz sie upewnic, ze uzywasz

witasciwych zaimkow do opisania kogos?

+ Oni sg artystami i sami zrobili ten obraz.
Te pedzle sg ich. Lubie zarowno ich, jak i + Co powinienes zrobic, jesli pomylisz sie z
ich obrazy. czyims zaimkiem?

+ Ktos ma “he/they” na swoim profilu na
LinkedIn (czesto oznacza to, ze ta osoba
jest zadowolona z bycia nazywang
ktoryms z tych termindw, ale warto
zapytac o potwierdzenie).

b /e
L3



RASA | POCHODZENIE ETNICZNE
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Rasa i pochodzenie etniczne to dwa pojecia zwigzane z pochodzeniem
cztowieka. Kategorie rasowe sa w duzej mierze oparte na cechach fizycznych,
ale kategorie te ukrywaja roznorodnos¢é pochodzenia ludzi. Rozmowy o rasie
moga byé trudne, zwlaszcza ze rasa byta wykorzystywana przez niektérych do
kategoryzowania ré6znych oséb jako biologicznie gorszych.

Wazne jest, aby pamietac, ze rasa jest kategorig spotecznie skonstruowang - innymi stowy, nie ma
biologicznej podstawy dla kategorii rasowych.

Kategorie etniczne opierajg sie na tradycji, jezyku, narodowosci lub dziedzictwie kulturowym.
Kiedy myslisz o swojej etnicznosci, patrzysz poza swoje cechy fizyczne na cechy, ktére dzielisz z
otaczajgca cie kultura.

Istnieje wiele roznych sposobdw opisywania tozsamosci rasowej i etnicznej. Ponizej znajduje
sie kilka najczesciej spotykanych akronimow. Mozesz ustyszec lub zobaczy¢ akronimy takie
jak BAME (Black, Asian and Minority Ethnic), BME (Black and Minority Ethnic) i POC (Person of
Colour). Uzywanie tego typu termindw jest nieustannie kwestionowane, a czasami ludzie moga
uznac je za obrazliwe. Mowigc o rasie i pochodzeniu etnicznym, zawsze najlepiej jest unikac
uzywania stow, ktore grupuja ludzi pod jednym okresleniem.

Przykiady: Punkty do refleksji:

* Rasa jest wyznacznikiem tozsamosci - Jak zdefiniowatbys swojg rase?
spotecznej. Na przyktad, posiadanie
biatej skory oznacza, ze w wielu krajach - Jak zdefiniowatbys$ swoje pochodzenie
jestes traktowany lepiej niz osoby o etniczne?
ciemniejszej karnacii.

- Jak mogtbys dostosowac jezyk, ktorego
+ Osoba urodzona we Francji moze uzywasz w rozmowach z ludzmiio
okresli¢ swoje pochodzenie jako ludziach po przeczytaniu tej definicji?
afrykanskie, poniewaz jej babcia lub
dziadek urodzili sie w Afryce. Jest
zaréwno Francuzem, jak i Afrykaninem i
nie musi “wybierac¢” jednego.
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ORIENTACJA SEKSUALNA |
TOZSAMOSC PLCIOWA
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Orientacja seksualna to to, ktore pici sa dla danej osoby atrakcyjne seksualnie i/
lub z kim chce ona mie¢ relacje. Orientacje seksualne obejmuja, gejow, lesbijki,
hetero, queer, osoby biseksualne i aseksualne ale nie s3 do nich ograniczone.

Natomiast tozsamosc ptciowa to sposob na opisanie tego, jak czujesz sie ze swojg picia.
Tozsamosc ptciowa obejmuje, ale nie jest ograniczona do ptci meskiej, zenskiej i transseksualnej
(patrz "Pte¢ cis i transseksualna”).

Twoja tozsamosc ptciowa nie jest wskaznikiem Twojej orientacji seksualnej i nie powinienes
kwestionowac ani czyni¢ zatozen dotyczgcych ktorejkolwiek z nich u innej osoby.

Akronim LGBTQIA+ jest uzywany do mowienia zardwno o orientacji seksualnej, jak i tozsamosci
ptciowej. Oznacza on lesbijki, gejow, osoby biseksualne, transseksualne, queer/odkrywajgce
dopiero swojg tozsamosc ptciows, interseksualne i aseksualne, przy czym plus wskazuje, ze
termin ten ma na celu objecie réwniez 0oséb o innych orientacjach seksualnych i tozsamosciach
ptciowych. Stowo “queer” zostato odzyskane przez spotecznosc LGBTQIA+ i jest czasami
uzywane przez osoby z tej spotecznosci do opisania siebie, pomimo faktu, ze historycznie byto
uzywane jako dyskryminujgca obelga.

Przyktady: Punkty do refleksiji:

+ Ludzie, ktorych pociggajg osoby tej - Jaka jest twoja orientacja seksualna?
samej ptci, czesto nazywajg sie gejami, Jaka jest Twoja tozsamosc ptciowa?
homoseksualistami lub lesbijkami.

Kobiety homoseksualne moga preferowac - Jak wyjasnitbys roznice pomiedzy
okreslenie lesbijka (lub odwrotnie - orientacjg seksualng a tozsamoscig
zawsze najlepiej zapytac, niz zaktadac). ptciowg?

« Ludzie, ktorych pociggajg zaréwno

mezczyzni, jak i kobiety, czesto nazywajg
sie biseksualistami.

+ Ludzie, ktorych pocigga wiele réznych
tozsamosci ptciowych (meska,
zenska, transgenderowa, genderqueer,
interseksualna itp.) moga nazywac sie
panseksualnymi.

+ Przyktady tozsamosci ptciowej znajdziesz
w czesci “Cisptciowosc i transptciowosc”.




OBWINIANIE OFIARY
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Obwinianie ofiar to praktyka polegajaca na zadawaniu pytan, co dana osoba
mogta zrobi¢ inaczej, by nie stac sie ofiara, co sugeruje, ze wina lezy po stronie
ofiary, a nie sprawcy.

Obwinianie ofiar moze by¢ subtelne. Ludzie mogg nie zdawac sobie sprawy, ze uczestniczg w
obwinianiu ofiar. Na przyktad osoba, ktora styszy o jakims zdarzeniu i mysli: “Bytbym bardziej
ostrozny” lub “To mi sie nigdy nie przytrafl’, na pewnym poziomie obwinia ofiare, czesto
nieswiadomie.

W rozmowie z osobg, ktéra padta ofiarg, nalezy unika¢ zadawania zbyt wielu pytan na temat
zdarzenia, poniewaz mogg one zostac zinterpretowane jako rodzaj obwiniania i mogg byc¢
traumatyczne. Zamiast tego najlepszym sposobem okazania wsparcia moze byc okazanie
wspotczucia i wystuchanie tego, co dana osoba ma do powiedzenia, bez wydawania osgdow czy
interpretowania zdarzenia.

W wielu przypadkach, na przyktad w tych zwigzanych z napascig seksualng lub
wykorzystywaniem, najlepiej jest mowic¢ o “ocalatym’, a nie o “ofierze”. Uzywanie stowa “ofiara”
moze byc¢ dla niej ostabiajgce i utrudniac jej przejscie do porzadku dziennego nad tym, co jg
spotkato.

Przykiady: Punkty do refleksiji:

+ Ktos sugerujacy, ze kolega, ktory jest - Jakie sg niektore ze sposobow, w jakie
zastraszany za nadwage, powinien mozesz obarczac wing ofiare?
schudng¢ (zamiast skupic sie na
zapobieganiu zachowaniom zwigzanym + Co mozesz zrobi¢, aby zapobiec
z zastraszaniem). obwinianiu ofiar w swojej organizacji?

- Ktos opisujgcy ofiare napasci seksualnej - Jak mozesz wesprzec¢ obwiniang ofiare
lub molestowania na przyjeciu jakiegos zdarzenia?
Swigtecznym jako “proszaca sie o to”,
poniewaz pita alkohol lub miata na sobie
okreslone ubranie.

« Ktos traktujgcy kogos innego, kto zgtasza
pretensje w pracy, jako “trudnego’ lub
“‘dreczyciela”.
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LINKEDIN LEARNING:
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Polecamy ten modut, ‘Inclusive Mindset for Committed Allies’
autorstwa Dereca Blackmona, jako najlepszy modut szkoleniowy online po skorzystaniu ze

stownika Diversity Equity & Inclusion.

https://qrco.de/bdBSwz

TED TALKS:

Boys won't be boys. Boys will be
what we teach them to be
Ben Hurst

https://qrco.de/bdBVHW

A call to men
Tony Porter

https://qrco.de/bdBVaE

The urgency of intersectionality
_lm = Kimberlé Crenshaw
https://qrco.de/bdBVek
[=]
DALSZE CZYTANIE:

Passion4Social’s guide to
disability - inclusive language

https://qrco.de/bdBbW2

Hive Learning'’s guide to talking
about DE&I at work

https://qrco.de/bdBbXq

[=]
[=]

[=]

[=]
[=]

Of

[=]

They told me to change my
clothes. | changed the law instead
Gina Martin

https://qrco.de/bdBbll

Not all superheroes wear capes:
how you have the power to
change the world — Nova Reid

https://qrco.de/bdBbKL

Humanize Diversity and Inclusion
Damien Hooper-Campbell (eBay)

https://qrco.de/bdBbN9

Stonewall glossary — A glossary
focused on LGBTQIA+ terms

https://qrco.de/bdBbUz

Diversity, Equity & Inclusion

Glossary - A comprehensive glossary,
which includes the opinions, thoughts &

stories of real people.

https://qrco.de/bdBbTi
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https://qrco.de/bdBSwz
http://Boys won’t be boys. Boys will be what we teach them to be -  Ben Hurst
http://Boys won’t be boys. Boys will be what we teach them to be -  Ben Hurst
http://Boys won’t be boys. Boys will be what we teach them to be -  Ben Hurst
https://qrco.de/bdBbW2
https://qrco.de/bdBbW2
https://www.hivelearning.com/site/resource/diversity-inclusion/3principles-to-start-the-conversation-about-di/
https://www.hivelearning.com/site/resource/diversity-inclusion/3principles-to-start-the-conversation-about-di/
https://qrco.de/bdBbUz
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https://www.unlrn.co.uk/glossary
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DIVERSITY, EQUITY & INCLUSION (DE&I)
W SUNTORY BEVERAGE & FOOD EUROPE

4. ROZNORODNOSC, SPRAWIEDLIWOSC | INTEGRACJA W SBFE

W ramach naszej podrozy w kierunku réznorodnosci, rownosci i integracji
(Diversity, Equity & Inclusion - DE&I), wyrézniamy pie¢ obszaréw, nad ktérych
poprawa chcemy pracowacé.

Kobiety na
stanowiskach
kierowniczych

pochodzenie |
etniczne

§¢




NASZA MISJA SUNTORY
BEVERAGE & FOOD EUROPE DE&I
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Nasza wizjg w SBFE jest Growing for Good czyli Rozwdj dla dobra. Mozemy to
osiaggna¢ tylko wtedy, gdy bedziemy mie¢ zréznicowane i sprawiedliwe miejsce
pracy oraz integracyjna kulture pracy (DE&I), do ktérej kazdy moze wnies¢ swoje
autentyczne ja.

CO TO JEST?

DE&I dotyczy sktadu naszych pracownikéw i tancucha dostaw, doswiadczen,
jakie ludzie majg w naszej organizacji oraz sposobu, w jaki nasze marki dziatajg w
spoteczenstwie, wprowadzajg innowacje i komunikujg sie. Zainspirowani naszym
Duchem Przywodztwa Suntory, chcemy tworzy¢ SBFE, gdzie kazdy jest mile
widziany, traktowany sprawiedliwie, staje sie czescig naszej spotecznosci i jest
wspierany, aby sie rozwijac.

DLACZEGO?

Realizacja naszej misji DE&I sprawi, ze bedziemy lepiej potgczeni, silniejsi
| szczesliwsi jako spotecznosg, a takze przyniesie korzysci naszym
pracownikom, naszej firmie i naszym markom. Mamy réwniez nadzieje,
ze bedzie to krok w kierunku stworzenia bardziej sprawiedliwego |
integracyjnego swiata.

JAK?

Z pokorng determinacjg bedziemy pracowac nad stworzeniem

bardziej zroznicowanej, sprawiedliwej i integracyjnej organizacji. Jest

to zobowigzanie, ktére podejmujemy wraz z naszymi pracownikami i
partnerami, na dtugi czas. Bedziemy autentyczni, bedziemy stuchac,
podejmowac dziatania i wspotpracowac z innymi, aby stworzy¢ bardziej
integracyjne doswiadczenie i bardziej sprawiedliwe efekty dla wszystk|ch
zwigzanych z naszg dziatalnoscia. -

Growing for Good




KOBIETY NA STANOWISKACH
KIEROWNICZYCH
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W SBFE chcemy mieé¢ pewnosé, ze kobiety sa reprezentowane na stanowiskach
kierowniczych. JesteSmy dumni z silnej reprezentacji, ktorg juz posiadamy,
jednoczesnie uznajac, ze w niektérych obszarach mamy wiecej do zrobienia.

Chcemy rowniez pracowac nad
wspieraniem kobiet w wyzwaniach,
przed ktorymi stajg, aby zapewnic,
ze jestesmy organizacjg integracyjng
dla kobiet na wszystkich etapach ich
kariery.

Nalezg do nich wydarzenia zyciowe,
takie jak (ale nie tylko) pojscie na
urlop wychowawczy i powrot do pracy
oraz przejscie przez menopauze.
Oferowanie takiego wsparcia moze
wspomaoc rozwaoj i progresje kariery
kobiet w czasie wyzwan, ktore
nieproporcjonalnie dotykajg kobiety w
organizacji.




RASA | POCHODZENIE
ETNICZNE
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Zdajemy sobie sprawe, ze rézne spotecznosci doswiadczajg roznych form
dyskryminacji i ze rozne kraje maja swoje wlasne konteksty kulturowe. Majac
to na uwadze, chcemy zapewni¢ wrazliwos¢ na lokalne konteksty, jednoczesnie
stawiajac na pierwszym miejscu rowne szanse dla pracownikow ze wszystkich
srodowisk rasowych i etnhicznych.

SBFE jest organizacjg miedzynarodowa
I chcemy dazy¢ do tego, aby nasze
zespoty byty reprezentatywne dla
poszczegolnych populacji krajow,

w ktorych dziatamy, pod wzgledem
rasowym i etnicznym. Chcemy rowniez
chronic ludzi przed dyskryminacjg i
zapewnic, ze uwzgledniamy rozne rasy,
grupy etniczne i kulturowe, ktore tworzg
naszg organizacje.

Chcemy réwniez zapewnic, ze
jestesmy reprezentatywni dla
naszych konsumentow, abysmy
mogli nadal dostarcza¢ odpowiednie
| ekscytujgce produkty kazdemu, kto
je kupuje, a w dtuzszej perspektywie
rozszerzac nasz zasieg na nowych
konsumentow.




LGBTQIA+
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Spotecznosé LGBTQIA+ sktada sie z wielu unikalnych tozsamosci dotyczacych
orientacji seksualnej i tozsamosci piciowej. Skrot ten oznacza:

Lesbijki Osoby aseksualne- osoby

Kobiety, ktore pociggajg seksualnie inne ktore nie odczuwajg pociggu seksualnego do
kobiety innych ludzi

Gejow Znak plus (+)

mezczyzn ktorych pociggajg inni mezczyzni Obejmuje inne tozsamosci, w tym, ale nie tylko:
Ludzi biseksualnych Osoby panseksulane

ktorych pocigga wiecej niz jedna ptec ktorych pocigg seksualny do innych oséb jest

niezalezny od pfci.
Osoby transpticiowe

ktore identyfikujg sie z inng picig niz ta, ktéra Osoby niebinarne

zostata im przypisana przy urodzeniu, np. ktore nie identyfikujg sie ani jako mezczyzna
jesli przy urodzeniu zostates zaklasyfikowany ani jako kobieta - jest to tozsamosc ptciowa i
jako “chtopiec’, ale identyfikujesz sie jako stanowi czesc¢ parasola transptciowosci

dziewczyna lub kobieta

Queer
Termin zbiorczy dla wszystkich osob ze
spotecznosci LGBTQ+ lub

Osoby Questioning
ktore sg w trakcie kwestionowania swojej
orientacji seksualnej i/lub tozsamosci ptciowe).

Interseksualni

Ludzie, ktorzy rodza sie z anatomia
reprodukcyjng/seksualng, ktora nie pasuje do
typowych definicji mezczyzny lub kobiety.

Chcemy dgzyc¢ do stworzenia kultury, ktora
jest integrujgca dla wszystkich, ktorzy
identyfikujg sie jako czesc¢ spotecznosci
LGBTQIA+, tak aby czuli sie bezpiecznie,
przynoszgc do pracy catych siebie, bez obaw
o dyskryminacje za to, kim sa.




NIEPELNOSPRAWNOSC
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Niepetnosprawnosé moze byé mniej znanym obszarem réznorodnosci i moze by¢
widoczna lub niewidoczna, fizyczna lub poznawcza. Konwencja ONZ o prawach
osob niepetnosprawnych (UNCRPD) definiuje osoby niepetnosprawne jako, “...
tych, ktorzy maja diugotrwate fizyczne, umystowe, intelektualne lub sensoryczne
uposledzenie, ktore w interakcji z réznymi barierami moze utrudnia¢ im peiny i
skuteczny udziat w zyciu spotecznym na réwnych zasadach z innymi.”

Przyktadami osob z widoczng
niepetnosprawnoscig sg osoby
poruszajgce sie na wozkach inwalidzkich,
osoby niewidome lub niedowidzgce oraz
0soby niestyszgce i komunikujgce sie za
pomocy jezyka migowego.

Przyktady osob z niewidoczng
niepetnosprawnoscig mogag obejmowac
schorzenia, ktore nie sg oczywiste

dla innych ludzi, w tym wynikajgce

z przewlektego bolu, zmeczenia lub

Zawrotow gtowy. Przyktady niepetnosprawnosci
poznawczej, takie jak trudnosci w
uczeniu sie, jak zespot nadpobudliwosci
psychoruchowej z deficytem uwagi
(ADHD), ktory moze wptywac na
koncentracje ludzi, lub autyzm, ktory
moze wptywac na komunikacje

I uUmiejetnosci spoteczne ludzi.
Niepetnosprawnosc¢ poznawcza moze
byC zarbwno widoczna, jak i niewidoczna.

Chcemy dagzyc¢ do tego, aby nasza
organizacja byta dostepna dla oséb
niepetnosprawnych i zapewnic¢ im
komfortowe srodowisko, w ktorym bedg
mogli prosi¢ o wsparcie i je otrzymac,
aby mogli w petni wykorzysta¢ swoje
mozliwosci w pracy i mie¢ zapewniony
odpowiedni sprzet i udogodnienia, ktore
pozwolg im skutecznie wykonywac
SWOjg prace.




WIEK
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Wiek moze by¢ réwniez mniej znanym obszarem réznorodnosci i moze odnosié
sie zarowno do doswiadczen starszych, jak i mtodszych pracownikow w

pracy ze wzgledu na ich wiek. Z jednej strony, obie grupy moga doswiadcza¢
dyskryminacji w miejscu pracy opartej na stereotypach. Z drugiej strony, potrzeby
obu grup moga by¢ rowniez pomijane.

Na przyktad, osoby starsze mogg byc¢
uwazane za nieobeznane z technologig,
podczas gdy w rzeczywistosci dobrze
zNnajg sie na korzystaniu z niej w pracy.
W innych sytuacjach, jesli nie czujg sie
tak swobodnie z technologig, mtodsi
cztonkowie zespotu moga nie brac
tego pod uwage. Osoby starsze moga
rowniez potrzebowac wiecej empatii w
odniesieniu do potrzeb zdrowotnych,
ktére moga pojawic sie wraz ze
starzeniem sie.

Przyktadem dla mtodszych osob jest
to, ze ich opinie mogg by¢ pomijane ze
wzgledu na mniejsze doswiadczenie.
W rzeczywistosci moga miec swieze
pomysty, ktore moga mie¢ pozytywny
wptyw lub stanowic innowacyjne
rozwigzanie problemu. Mozna rowniez
przeoczyc fakt, ze mtodsi ludzie
potrzebujg wiecej wsparcia, aby zdobyc¢
wiedze i doswiadczenie, ktorego
poszukujg, a starsi mogli zapomniec

0 wyzwaniach zwigzanych z byciem
stosunkowo nowym w miegjscu pracy.

Jako organizacja wielopokoleniowa,
chcemy unikac stereotypow
zwigzanych z wiekiem i by¢ nastawieni
na integracje wszystkich grup
wiekowych i pokolen, aby wktad
kazdego byt doceniany.



“Kiedy stuchamy i celebrujemy to, co jest zarowno
wspolne,jakirozne, stajemy sie madrzejsi, bardzie
inkluzywni i lepsi jako organizacja.’

Pat Wadors

SLtOWO NA KONIEC

Pierwotnie zaprojektowalismy nasz Stownik
Réznorodnosci jako pomoc w budowaniu
Swiadomosci i szkoleniu dla naszych
pracownikow, ale wierzymy, ze inne firmy, ktore
rozpoczynajg znaczgce rozmowy na temat
DE&I, rowniez mogg uznac go za pomaocny.
Dlatego zdecydowalismy sie go opublikowac i
udostepni¢. Powiedz nam, co myslisz

MICHELLE NORMAN,
DYREKTOR DS. ZEWNETRZNYCH | ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU




