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Povzetek: Enakost, raznolikost in vklju¢enost (EDI) se obravnava tako z akademskega kot
prakticnega vidika kot SirSi druzbeni fenomen, ki ob mobilnosti in globalizaciji ne pozna
meja, obenem pa se prepoznava kot poslovna priloZnost za organizacije in podjetja na
podro¢ju druzbeno odgovornega delovanja. Sprejeta zakonodaja in interni organizacijski akti
pa Se daleC ne zagotavljajo uspeSno umestitev principov enakosti, raznolikosti in vkljucenosti
v podjetja, kot tudi ne zavzetosti zaposlenih posameznikov za tovrstne vrednote. V ilustracijo
je nastetih nekaj primerov, kako 'neizreCene', skrite vrednote kot tudi interesi posameznih
skupin lahko zasenéijo dejansko integracijo tovrstnih procesov na trajnostni osnovi. Clanek v
nadaljevanju obravnava klju¢ne dejavnike in vidike uvajanja celostnega pristopa k enakosti,
raznolikosti kot tudi vkljucenosti na primeru mednarodne organizacije British Council;
poslovne, eti¢ne in pravne dejavnike, ki so gonilo celostnega vkljuevanja EDI v organizacijo
kot tudi sistemska orodja, ki se uporabljajo pri trajnostni zasnovi izvajanja EDI principov, kot
tudi pozitivne ucinke na poslovanje.
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raznolikost, inkluzivno poslovanje

MAINSTREAMING EQUALITY, DIVERSITY AND INCLUSION INTO
ORGANISATIONAL STRUCTURES

Abstract: Equality, Diversity and Inclusion (EDI) is an area of research and discourse both
from academic and practical point of view, and it is considered to be a wider, universal social
phenomenon, due to mobility and globalization taking place on a global scale. At the same
time, it is also recognized as a business opportunity for organizations and companies that are
active in the field of social responsibility. However, the adopted legislation and internal
organizational acts still by far cannot guarantee a successful placement of the principles of
equality, diversity and inclusion in the company; they neither provide buy-in and commitment
of all individuals to such values. In the illustration, there are some examples of how the
'withheld', hidden values, as well as the interests of individual groups may overshadow the
actual integration of these processes on a sustainable basis. The article below discusses the
key success factors and aspects of introducing a holistic approach to equality, diversity and
inclusion in the case study of the UK international organization The British Council;
professional, ethical and legal factors that are driving the holistic EDI integration in the
organization, along with system tools, which are sustainably designed and used during as well
as after implementation of EDI principles, as well as its positive effects on business.
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1. Uvod

Raznolikost, enakost in vklju€enost (v nadaljevanju EDI — equality, diversity, inclusion) kot tudi
multikulturnost, so druzbeni pojavi, ki so fenomenolosko obravnavani zadnjih nekaj desetletij, naj si bo v
akademskih oziroma prakti¢nih raziskavah in pristopih, ki so tako socioloske, politicne kot tudi kadrovske
narave (Konrad, Prasad, Pringle, 2006). Pojav, ki se je tipicno obravnaval v drzavah, kjer je bila visoka potreba
po vkljuéevanju tako ekonomskih kot politiénih imigrantov in azilantov, je z vse ve¢jo globalizacijo in
mobilnostjo postal vsesplo$ni fenomen, ki ga lahko zasledimo vsepovsod po svetu. Ugotavljamo, da teorija,
praksa in politika EDI ni in ne more biti omejena samo na eno drzavo, saj je razvoj naprednih praks vedno ¢rpal
iz mednarodnih izmenjav izkuSenj in pobud in vplival na napredek politik in dobrih pristopov na domaci ravni.
Enako velja za podrocje organizacijskih struktur in zaposlovanja, oz. EDI menedZmenta, kjer prav tako obstajajo
izmenjave oziroma benchmarking / primerjave dobrih praks med podjetji.

2. Problematika

Stoletja aktivizma za ¢lovekove pravice in desetletja politi¢nih, demografskih in druzbenih sprememb so vodila
agendo EDI v delovnem okolju. To dolgo obdobje tranzicije pri¢a znatnemu napredku, ko so tradicionalno
izkljuCene in marginalizirane skupine utrle pot na podrocja izobrazevanja in zaposlovanja, kjer so bile pred tem
izkljucene (Ozbilgin, 2009).

V mnogih razvitih drzavah te pozitivne spremembe v dostopu do izobraZevanja in dela navajajo mlajse
generacije zensk in moskih na ob&utek, da je enakost kot del priloZnosti Ze doseZena. Zal pa je velika mera tega
optimizma zgresena. Kljub dolgi zgodovini napredka principov EDI pri delu, mnoge oblike pojavov neenakosti,
diskriminacije in izkljucevanja, kljub sprejeti ustrezni zakonodaji, Se naprej zaznamujejo izkuSnje posameznikov
na vseh zivljenjskih podrocjih.

Nekaj primerov:

Pred uvedbo ustrezne zakonodaje v Veliki Britaniji 1. 2003, je napredek na podrocju enakosti, raznolikosti in
spolne usmerjenosti temeljil na druzbeni pravic¢nosti in / ali posami¢nih argumentiranih primerih. Raziskave
kazejo, da lahko vkljucujo¢ organizacijski odziv koristi LGB (lezbi¢nim, gejevskim, biseksualnim) zaposlenim,
kot tudi njihovim delodajalcem. Vendar pa je bila kmalu ugotovljena ‘vrzel v izvajanju’ med implementacijo
politike enakosti in raznolikosti glede na spolno usmerjenost ter dejansko prakso. Uvedba zakona kot dodatnega
dejavnika k ukrepom za spodbujanje enakosti na podrocju spolne usmerjenosti je bila sicer pozitivna, vendar pa
so LGB zaposleni izrazili pomisleke glede nacina, kako se nekatere organizacije zanaSajo na LGB posameznike,
da sami prvi sprozijo tovrstne pritozbe, pred celostnim reSevanjem problemov. Tako zakonodaja, Ceprav
dobrodosla, ni bila zdravilo za odpravljanje diskriminacije in nadlegovanja zaradi spolne usmerjenosti na
delovnem mestu. LGB anketiranci so pri¢akovali od organizacijskega vodstva, da zagotovi proaktivno pobudo
pri vpraSanjih raznolikosti in enakosti, ter tako preneha obravnavati spolno usmerjenost 'revnega sorodnika' v
zvezi z organizacijskimi prizadevanji za enakost in raznolikost. (Colgan, Creegan, McKearney, Wright, 2007)

Uravnotezeno zivljenje (Work-Life Balance): Glavna praksa fleksibilnih oblik dela (FOD) ki jo zaposleni
koristijo, je Stiri-dnevni delovnik na teden. Kljub dolo¢enim ugodnim u¢inkom pa predstavlja dvojno rezilo in
ima potencialno negativen predznak. Podpira matere, vendar na raéun predpostavk oz. stereotipov, povezanih z
razli¢nim spolom. Kljub zavezanosti k proznosti in 'ravnovesju med poklicnim in zasebnim Zivljenjem', je
konstrukt idealnega delavca in idej o kompetentnosti Se¢ vedno moc¢no zdruzen z hegemonijo moskosti. To,
skupaj s prevladujo¢im idealom 'dobre matere', ogroza pravi¢nost med spoloma in ucinkovitost na delovnem
mestu (Lewis, Humbert, 2010).

V ZDA, aprila 2014, so demokrati v kongresu Ze tretji¢ neuspesno vlozili predlog Zakona za placno postenost, ki
je bil ponovno zavrnjen. Nacionalni odbor republikanske stranke je zavrnitev utemeljil z izjavo, da 'ne obstaja



neskladje zato, ker je npr. Zenskih gradbenih inzenirjev manj kot moskih inZenirjev v istem podjetju s
primerljivimi izku$njami. Neskladje obstaja, ker Zenska socialna delavka naredi manj kot moski inzenir.' Ta
interpretacija ne pride zelo dale¢, da bi uspela pojasniti razlike v placah med spoloma. Kot je profesorica
ekonomije na Harvardu, Claudia Goldin, izjavila: 'Obstaja preprianje, ki ne drzi, namrec¢, da so zenske v slabo
placanih poklicih in, ¢e bi jim samo dali boljSe placane poklice, bi resili problem placne vrzeli med spoloma'.
Goldinova ugotavlja, da placna vrzel obstaja v nekaterih najbolje placanih poklicih. 'Finanéne strokovnjakinje
zasluzijo le 66 odstotkov, kar njihovi moski kolegi, zdravnice 71 odstotkov, in odvetnice in sodnice 82
odstotkov. To je vse, vkljucujo¢ enake kriterije za starost, delovno dobo, ure dela in stopnjo izobrazbe.' Pla¢na
vrzel v ZDA sicer kaZe trend zapiranja, vendar se je prav v obdobjih 2003-05 in 2011-12, ponovno razsirila.
(Pew Report, 2013).

3. British Council in uvajanje enakosti, raznolikosti in vklju¢evanja v organizacijske strukture

British Council je mednarodna organizacija, ki deluje na podro¢ju kulture, druzbe in izobraZevanja v 110
drzavah po svetu, v razlicnih kulturnih okoljih in skupnostih. Delovno podrocje organizacijsko uéinkovitega
obravnavanja raznolikosti in spodbujanja enakih mozZnosti zaposlenih, glede na naravo poslanstva organizacije
predstavlja sestavni del upravljanja, obenem pa znanje in izkus$nje poglavitno prispevajo k mednarodnim
dejavnikom enakosti, raznolikosti in vkljuéevanja.

S sistemsko uvedbo oziroma integracijo politik, strategije in upravljanja EDI kot temeljne organizacijske
vrednote, British Council Zeli odrazati raznolikost in multikulturnost sodobne druzbe in razvijati dobre prakse v
kadrovskem upravljanju. Tako kot se dobre prakse in napredek na tem podrocju razvijajo s ¢érpanjem dobrih
praks med drzavami in podjetji, ta proces poteka tudi med podjetji in SirSem ekosistemu v katerem delujejo.
Velika Britanija je tradicionalno drzava z bogato multikulturnostjo in raznolikostjo, ki se odseva v njeni druzbi
in zakonodaji, kar Se posebej vzajemno vpliva na britanske mednarodne organizacije, delujoce na podrocju
kulture, javne diplomacije in t.i. 'mehke moci'. Delo na podrocju EDI prispeva k ve¢jemu zaupanju, varnosti in
stabilnosti v skupnih prizadevanjih za zadovoljevanje potreb vseh ¢lanov druzbe, ne glede na njihov status ali
znacilnosti.

Enake moznosti, raznolikost in vkljuc¢enost British Council obravnava stratesko in sistemati¢no, zato je v 12 letih
razvil pristope, procese in sisteme njihovega vkljucevanja v svoje dejavnosti po vsem svetu. So sestavni del
njegove blagovne znamke in prispevajo k zviSevanju ugleda ter uspeha, saj EDI vrednote in nacin delovanja
predstavljajo bistven doprinos k politiki in transparentnosti druzbene odgovornosti podjetja.

Integracijski pristop in vkljuéevanje enakosti, raznolikosti in vkljucenosti poteka tako znotraj (strukturno) kot
tudi pri delovanju organizacije navzven.

3.1 Definicije

Definicije so pomembne pri oblikovanju strateSkega pristopa k enakosti in raznolikosti - kaj natanéno je misljeno
s temi izrazi in katera podrocja se bodo obravnavala. British Council se je, po opravljenih raziskavah, analizah in
posvetovanjih s klju¢nimi delezniki, odlo¢il, da bo uporabil v nadaljevanju navedene in razloZene klju¢ne pojme.

3.1.1 Enakost

Enakost priloznosti pomeni posteno obravnavo vseh ljudi brez predsodkov in ustvarjanje pogojev na delovnem
mestu in v $irSi druzbi, ki spodbujajo in cenijo raznolikost ter poudarjajo spostovanje. Gre tudi za poskus
odpravljanja preteklih razlik ter zagotavljanje, da se vse stranke in dobavitelje obravnavajo konstruktivno, tako
da se podpira ustrezno vkljucevanje, ki ne povzroca diskriminacije.

3.1.2 Raznolikost



Pristop k raznolikosti je osredotoCen na najbolj ucinkovito uporabo razlik in podobnosti med ljudmi v korist
organizacije in $irSe druzbe. Gre za ustvarjanje vkljucujocega okolja in praks, ki koristijo organizaciji in njenim
zaposlenim, ter upostevanje, da so si ljudje med sabo razli¢ni v ve¢ pogledih. Pri tem lahko prepoznavamo, da
smo ljudje edinstveni in da obstajajo Stevilne vidne in nevidne razlike, kot tudi podobnosti med nami. Ce
razumemo, cenimo in uéinkovito upravljamo te razlike, lahko doseZzemo veéjo uspesnost na ravni posameznika,
skupine ali organizacije.

3.1.3 VKljudenost

Je dinamicen pristop k pozitivnemu odzivanju na raznolikost in pogled na individualne razlike kot priloznost za
obogatitev, in ne kot problem (UNESCO, 2005). Vkljucevanje omogoca, da so vsi ljudje dobrodosli, in dopusca
ter spodbuja vse k sodelovanju.

3.2 Raznolikost in kulturno-poslovni odnosi

Izgradnja ucinkovitih mednarodnih kulturnih odnosov in poslovanja je nemogoc¢a in nedosegljiva brez
konceptualnega, kot tudi aplikativnega razumevanja in spoStovanja razlicnih ljudi, kultur in obicajev.
Upostevanje in stimuliranje raznolikosti ima pozitiven vpliv, ki se manifestira na ve¢ nacinov, vkljucno:

e S prenosom organizacijskih vrednot v prakso,

e S spodbudo organizacijske raznolikosti z zaposlovanjem ljudi razliénih kultur, izvora, porekla in
izkusenj, ki medsebojno sodelujejo v duhu formalnih vrednot organizacije,

e Zizkazovanjem spoStovanja in poznavanje drugih kultur in obicajev,

e S spodbujanjem nacina dela, ki temelji na iskanju skupnega in povezujocega,

e 7 zagotavljanjem upoStevanja SirS§ih mednarodnih instrumentov, vklju¢no s Splosno deklaracijo o
¢lovekovih pravicah (UNDHR) in Konvencijo Unesca o kulturni raznolikosti.

3.3 Celostni pristop

Za celostno in u¢inkovito uvajanje EDI v organizacijske strukture je pomembno upostevati razlicne dejavnike,
ki tvorijo jedro EDI strategije v podjetju. Ti so poslovni, eti¢ni in pravni dejavnik (Diagram 1), ki jih bomo v
nadaljevanju natanéneje opredelili. Ti trije dejavniki se dopolnjujejo s sedmini glavnimi podrocji raznolikosti
(Diagram 2):

e  starost,

e omejena zmoznost za delo,

e etninost in rasa,

e spol,

e vera in prepricanja,

e spolna usmerjenosti

e uravnotezeno Zivljenje (work-life balance).
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Diagram 2: Kljucni dejavniki EDI in sedem glavnih podrocij raznolikosti

3.3.1 Poslovni dejavnik

Spostovanje raznolikosti je nelo¢ljivo povezano z organizacijskimi vrednotami in vlogo, ki jo British Council
igra pri izgradnji kulturnih odnosov. Spodbuja delovno sodelovanje med raznolikimi skupinami in posamezniki,
saj predpostavlja, da raznolike skupine prekasajo storilnost ne-raznolikih skupin.

Tako pri zaposlovanju kot pri upravljanju obstoje¢ih kadrov je pomembno upostevanje in ohranjanje
raznolikosti, bodisi v razmerju mladi-stari, moski-zZenske oz. razli¢ne veroizpovedi, idr. Prav spostovanje in
cenjenje raznolikosti vodi k iskanju in zaposlitvi novih talentov in pridobivanje svezih pogledov in idej ter hkrati
poveca in obdrZi ter ohranja znanja, izkusnje in strokovnost obstojecih zaposlenih. Raznolikost hkrati pripomore



k spodbujanju ustvarjalnosti, inovativnosti in prilagodljivosti razmeram na trgu ter iskanju novih priloznosti,
pristopov in poslovnih priloznosti.

3.3.2 Eti¢ni dejavnik

Eti¢ni dejavnik je pomemben pri upravljanju poslovnih sistemov in organizacij. Za uspe$no poslovanje je
pomembno, da cenimo in praviéno obravnavamo tako zaposlene, kot poslovne partnerje in stranke ne glede na
njihovo poreklo ali znacilnosti, tako na ravni posameznika, druzbe oziroma na globalni ravni. To mnogokrat
predstavlja izziv, vendar eti¢ni pristop opredeljuje neenakosti kot dehumanizirajoce in v nasprotju s socialno
pravicnostjo in vklju€enostjo.

3.3.3 Pravni dejavnik

Spostovanje zakonov in zakonskih podlag igra pomembno vlogo pri podpori druzbene pravi¢nost in odprave
neupraviéene in nezakonite diskriminacije ter pri doseganju pozitivnih sprememb in vkljuéenosti. Poleg pravne
podlage organizacije razvijajo svoje notranje kodekse in pravila, kot nadgradnjo osnovnim zakonom. Dobre
prakse vkljuCuje razvoj pravilnikov in politik, ki podpirajo kulturo odprtega govora o pomislekih in
nepravilnostih v organizaciji, kodeksov za boj proti goljufiji in korupciji, politike okoljske ozavesCenosti in
trajnostnega razvoja, varstva otrok, ter drugih internih aktov kot nadgradnje splosne skladnosti z zakonodajo.

Upostevanje vseh treh dejavnikov vodi k tako interni kot tudi zunanji komunikaciji, da organizacija ceni vsakega
posameznika in obenem deluje transparentno in druzbeno odgovorno do zaposlenih, poslovnih partnerjev in
drugih deleznikov, prav tako tudi do okolja, v katerem je prisotna.

3.4 EDI orodja

British Council uporablja ve¢ pristopov za spodbujanje enakosti, raznolikosti in vklju¢enosti, katerih napredek se
nadzoruje in ocenjuje z razli¢nimi orodji. Uvajanje enakosti, raznolikosti in vklju¢enosti se najbolje omogoca in
upravlja z zagotovitvijo vkljucenosti EDI principov v vse procese in funkcije v organizaciji ter so obenem
obvezen del vseh procesov odlocanja.

Ob nanasanju na vse tri nastete dejavnike: pravni, poslovni in eti¢ni, so pri EDI implementaciji za upostevanje
le-teh uporablja sledeca orodja, razvita pri British Councilu:

1) Strateska orodja in orodja politike
e  Strategija za raznolikost

e Politika enakih moznosti

e Zaposlovanje in izbor

2) Orodja za izvajanje

e  Sprotno preverjanje enakosti

e  Cilji enakosti

e Ocenjevanje in pregledovanje ucinka
e Belezenje tezav

e  Svetovalni odbor za invalidnost

e Kbnjiznica zivih knjig

e  Okvir za ocenjevanje raznolikosti

V nadaljevanju se bomo posvetili podrobnejsi predstavitvi treh klju¢nih orodij: okvir za ocenjevanje raznolikosti,
sprotno preverjanje enakosti, ocenjevanje in pregledovanje ucinka.



3.4.1 Okvir za ocenjevanje raznolikosti (Diversity assessment framework (DAF))

Gre za poglavitno in inovativno orodje za merjenje raznolikost v organizaciji. Uporablja se v vseh enotah British
Councila za merjenje in ocenjevanje napredka celotne organizacije na podro¢ju vpeljevanja in upravljanja z
raznolikostjo. Njihova uspesnost se meri glede na niz uveljavljenih kazalnikov, kot so na primer: transparentno
in objektivno zaposlovanje, organizacijska EDI kultura pri vsakodnevnem delu, ter vodenje v skladu z EDI.
Merjenje in analiza predstavljata podlago za ustrezno porocilo o storjenem napredku s podroc¢ja enakosti,
raznolikosti in vkljucevanja. Rezultati so vkljuceni v letno poroc¢ilo organizacije.

3.4.2 Sprotno preverjanje enakosti (Equality monitoring)

Spremljanje enakosti v organizaciji pomaga graditi podrobno in celovito demografsko sliko zaposlenih in daje
informacijo o vplivu uvedenih politikih in strategij za spodbujanje enakosti. Podatki, ki se navadno zbirajo, so:
starost, delovna zmoznost, etnicnosti in rase, spol, vera ter spolna usmerjenost. Vendar so le-ti odvisni tudi od
lokalne zakonodaje in predpisov v posameznih drzavah.

Iz zbranih podatkov se nato oblikujejo priporocila, potrebna za ukrepe pri zagotavljanju odstranjevanja
morebitne neupravicene diskriminacije ter promocije enakosti na vseh nivojih organizacije.

3.4.3 Ocenjevanje in pregledovanje u¢inka (Equality screening and impact assessment)

To orodje se uporablja za ocenjevanje in pregled uéinka vpeljevanja novih politik, pravil in kodeksov v prakso,
ki vplivajo na razli¢ne skupine ljudi. Pri pregledu se predvsem osredoto¢a dejavnik neupravi¢ene diskriminacije,
do katerih bi lahko prislo z uvedbo dolocenih politik. Orodje nam omogoca in sluzi predsem kot kontrola in
prilagoditev novih politik, pravil ali kodeksov v taki meri, da odpravljajo morebitno diskriminacijo in
zagotavljajo vecjo enakost in pravicnost.

3.5 Prednosti uvajanja EDI v organizacijah

Notranji dejavniki vkljucujejo motiviranost kadra in udejstvovanje, Sirok nabor pri zaposlovanju talentiranih
posameznikov, vedjo ustvarjalnost in inovativnost, manj pritozb in formalnih tozb, viSanje in upoStevanje
vrednot in organizacijske kulture, integrirano druzbeno odgovornost podjetja, veéjo transparentnost v
poslovanju.

Zunanji dejavniki se kazejo predvsem v boljsih poslovnih rezultatih, v okrepljen ugledu in pripadnosti blagovni
znamki, v moznosti za §iritev na nove trge, v povecani uéinkovitosti in uspesnost ter v edinstveni dodani
vrednosti, ki organizacijo lo¢ijo od konkurence.

4. Zakljucéek

Fenomen enakosti, raznolikost in vkljucenosti je z naras¢ajoco mobilnostjo in globalizacijo postal pomemben
dejavnik za poslovni svet. Pozitivne spremembe na tem podrocju so Se posebej zajele podjetja oz. organizacije,
ki delujejo na storitvenih podro¢jih in mednarodnih trgih, ter kjer je mocno prisotno interaktivno, timsko delo in
potrebna visoka raven komunikacije tako med zaposlenimi kot tudi med podjetjem in okoljskimi delezniki.
Tovrstna podjetja so prepoznala potrebo po sistemski in strateski obravnavi te problematike, saj se v okolju v
katerem poslujejo srecujejo s posamezniki z razli¢nimi lastnostmi, izvorom in vrednotami. British Council, kot
mednarodna organizacija, se prav tako soofa s tem izzivom, zato so pred dvanajst leti zaceli s stratesko in
sistemsko obravnavo, ki je danes sestavni del blagovne znamke in predstavlja bistven doprinos k politiki in
transparentnosti druzbene odgovornosti podjetja. Za uspesno in celovito uvedbo pa je izrednega pomena, da ima
organizacija jasno strategijo in tudi orodja, ki ji omogocajo uspesno izvedbo v praksi, nadzor in merjenje
ucinkov.
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