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Не е тайна, че всяко човешко същество е уникално и притежава различни
характеристики, таланти, черти и особености. Въпреки че лесно може да се
каже, че всеки човек е уникален, концепцията за многообразието на работното
място все още изглежда сложна и неясна за много хора. Този въвеждащ курс ще
ви помогне да разберете основните стълбове на многообразието, което да даде
основа за по-добро разбиране на информацията и практиките за неутрална и
приобщаваща комуникация, предлагани в обучението на NICE.
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Продължителност
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Цел 1: Постигане на задълбочено разбиране на
понятията за многообразие и приобщаване
Цел 2: Насърчаване на служителите да се запознаят
с основните стълбове и ценности на
многообразието
Цел 3: Насърчаване на служителите да допринасят
за управлението на многообразието
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Раздел 1: Въведение в стълбовете на многообразието

Подраздел 1: Терминът DEI обяснен 

Вероярно сте чували термина "Многообразие, равнопоставеност и
приобщаване" или сте виждали съкращението "DEI" (съкр. от Diversity, Equity &
Inclusion), но може би не сте сигурни какво точно означава. Тези три елемента
съставляват основата на всички политики и практики в областта на
многообразието и приобщаването, включително използването на неутрален и
приобщаващ език, затова е важно да поясним  значението на всеки елемент от
самото начало.

Многообразието представлява разнообразието от произход, идентичност и
перспективи, които всеки човек носи. Многообразието се отнася до широкия
спектър от различия между хората на работното място. Те  могат да
включват, но не се ограничават до: раса, етническа принадлежност, пол,
възраст, сексуална ориентация, увреждания и културен произход.
Равнопоставеност означава осигуряването на справедливост чрез
предоставяне на равни възможности и ресурси на всички хора, като се
вземат предвид техните специфични нужди и обстоятелства.
Приобщаването  се отнася до целта да се създаде среда, в която всеки човек
се чувства добре дошъл, ценен, уважаван и включен. Става дума за
насърчаване на чувството за принадлежност към среда, в която всеки може
да бъде автентичен и приет. Приобщаващото работно място позволява на
служителите да разкрият своя потенциал и да дадат своя пълноценен принос
независимо от своя произход или идентичност.



       Източник: LinkedIn

Подраздел 2: Стълбове на многообразието 

Многообразен означава различен. Многообразието обхваща различните
компоненти, които създават нашата идентичност. Следователно измеренията
на многообразието са многобройни и се отнасят до постоянни белези или
първични характеристики, които не могат да бъдат променени, като възраст,
раса, етническа принадлежност, физически способности или хронични
заболявания. Но то включва и множество други елементи, които формират
идентичността на човека, включително образование, език, пол, сексуална    
ориентация, религия, външен вид, имиграционен статут, родителски  и семеен
статус, политически убеждения и опит.

За да поясним това, представете си човек, който се състои от парчета от пъзел,
които в комбинация оформят неговата уникална личност. След като
отбелязахме широкия спектър от измерения на многообразието, можем да се
съсредоточим върху шест основни стълба на многообразието, представляващи
ключовите характеристики, които обикновено се разглеждат в политиките  и
практиките  на DEI.

Стълб 1: Възраст 
Възрастовото многообразие обикновено се отнася до включването на лица от
различни възрастови групи и етапи от живота. На едно работно място
обикновено има хора от различни поколения, включително поколението Х, Y и  
Z, което до голяма степен влияе на техните перспективи и опит. Възрастта често
е основание за дискриминация и по-неблагоприятно третиране. Например на
младите и на по-възрастните хора може да се предлагат по-малко възможности   
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поради стереотипи и предразсъдъци. Използваме термина ейджизъм (от англ.
ageism), за да обозначим тази категория проблеми. Ейджизмът се проявява чрез
стереотипите (как мислим), предразсъдъците (как се чувстваме) и
дискриминацията (как действаме) по отношение на други хора въз основа на
тяхната възраст (СЗО, Ageism).

Стълб 2: Пол
Полът вероятно е най-познатото измерение на многообразието за много хора.
Многообразието на половете е широкообхватен термин, който най-често се
отнася до равенството между мъжете и жените, но включва и въпроси като
справедливото третиране на транссексуалните и небинарните хора.
Следователно половото многообразие включва признаването и приемането на
различни полови идентичности, включително мъжки, женски, транссексуални и
небинарни. Дискриминацията по пол на работното място е един от най-
разпространените проблеми в много страни. Разликата в заплащането на
мъжете и жените, сегрегацията на работното място (небалансирано
представителство на половете на различни видове работни места и длъжности)
и насилието, основано на пола, са само няколко примера за дискриминация на
работното място, основана на пола.

Стълб 3: Раса
Въпреки че звучи нелогично в света на бизнеса цветът на кожата ви да има по-
голяма тежест от професионалната квалификация, очевидно е, че расизмът на
работното място все още е проблем в целия свят. Расовата дискриминация се
изразява в неблагоприятно третиране на някого (кандидат или служител)
поради стереотипи, свързани с определена раса и дори физически
характеристики като цвят на кожата, структура на косата или мирис. Расовото
многообразие се отнася до приемането на служители от всички расови групи.

Стълб 4: Различни способности 
Този стълб често се нарича стълб на хората с увреждания, но използването на
правилната терминология е в основата на настоящото обучение на NICE. Сама
по себе си думата "увреждане" не е забранена, но тя подчертава дефицита и
неравностойното положение. Този стълб на многообразието подчертава
различните таланти на хората с определени физически или умствени
увреждания. В него се разглежда включването на хора с ограничена физическа
активност (напр. зрение, слух или подвижност) и различни когнитивни
способности (напр. хора от аутистичния спектър,  с дефицит на вниманието или
хиперактивност).

Стълб 5: Националност и етнос
Работната сила обикновено е съставена от хора с различен национален и
етнически произход, особено в мултинационалните компании. Този стълб се
отнася до приемането и приобщаването на хора, идващи от различни държави
(включително мигранти и бежанци) и етнически групи (включително етнически
малцинства) и преодоляването на културните особености, които тези различия
могат да донесат. В глобалното общество, в което живеем, особено в рамките 
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на Европейския съюз (ЕС), който гарантира свободата на движение на всички
граждани на ЕС, е нормално да има служители с различен национален и
етнически произход. Въпреки това стигматизацията и предразсъдъците,
основани на тези характеристики, са очевидни и водят до по-неблагоприятно
третиране в множество процеси – от набирането на персонал до кариерното
развитие. В този стълб се разглеждат въпроси като ксенофобията и етническата
дискриминация на работното място.

Стълб 6: Сексуална ориентация
Този стълб се отнася до признаването и зачитането на сексуалната ориентация
като елемент от идентичността на човека. Той насърчава информирането,
приемането и нормализирането на различните сексуалности, включително
хетеросексуалната, хомосексуалната, бисексуалната и асексуалната. Въпреки че
законът забранява на работодателя да дискриминира дадено лице поради
неговата сексуална ориентация, много служители все още се сблъскват с
различни форми на дискриминация и тормоз на работното място въз основа на
своята сексуалност. 

Трябва да подчертаем, че многообразието не е ново явление, въпреки че
започва да става все по-известно. През последните години информираността за
многообразието на работното място нараства. Някои от основните двигатели на
тази тенденция са демографските промени, нарастващата глобализация на
бизнес пазара, подобренията в информационните технологии, възходът на
многонационалните компании и корпоративните усилия за справяне с вече
съществуващото и систематично изключване на някои слабо представени
социални групи (O'Donovan, 2018). В днешната корпоративна действителност
познанията за многообразието и приобщаването са от съществено
значение за всеки служител и ръководител.
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Раздел 2: Основни ценности на равенство,
уникален светоглед, толерантност и приемане

В основата на концепцията за многообразие и
приобщаване са основните ценности, които са
необходими за изграждането на справедливо и
демократично общество. Тези ценности спомагат за
създаването на общество, в което хората от всички
прослойки могат да се реализират и да допринасят
пълноценно. Стремежът към равнопоставеност,
насърчаването на толерантността и приемането на
всички хора, като същевременно се оценяват
техните уникални възгледи за света и перспективи,
са ценностите, които движат напред нашите
общности, компании, екипи и самите нас като
личности. Ето основните ценности, които са в
основата на многообразието и приобщаването.
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Подраздел 1: Равенство 

Равенството е крайъгълен камък на практиките за многообразие и
приобщаване. То гарантира, че всички хора се ползват с равни възможности,
третиране и достъп до ресурси. В контекста на заетостта равенството се
насърчава чрез:

Осигуряване на равни възможности, включително предоставянето на всеки
на равностоен шанс за успех въз основа на способности и квалификация,
независимо от характеристики като пол.
Справедливи условия на труд в смисъл на осигуряване на достъп на всички
служители до достойно заплащане, придобивки и възможности за кариерно
развитие.
Социална защита и включване, което означава да се гарантира, че
служителите имат достъп до социално осигуряване, здравеопазване и са
защитени от дискриминация.

Подраздел 2: Уникален светоглед 

Всеки човек има уникална гледна точка, формирана от неговия опит и произход.
Много проучвания показват, че приемането на различни перспективи
насърчава прогреса и повишава приходите. Приемането и оценяването на
разнообразни гледни точки обогатява културата на работното място и води до
положителни бизнес резултати като например:

Креативност и новаторство, тъй като различните перспективи спомагат за  
творческо решаване на проблеми и иновативни решения и идеи.
Разширено познаване на пазара, тъй като разнообразните гледни точки
помагат на компаниите и организациите да обслужват и по-голямо
разнообразие от клиенти.
Взаимно учене и израстване на служителите, които се учат един от друг, а
това  в  крайна сметка повишава колективните знания и културната
компетентност.

Подраздел 3: Толерантност

Толерантността е способността да уважаваме и съжителстваме с различията в
характерите, поведението и мненията си. Организациите, които насърчават
толерантността на работното място, създават безопасна среда, в която  
служителите могат да изразяват себе си автентично и да избягват конфликти.
Обикновено не можем да избираме своите колеги и ръководители, така че
толерантността е от основно значение за поддържането на хармонични
взаимоотношения на работното място. Ключовите аспекти включват:

Уважение към различията, признаване и оценяване на различните
убеждения, мнения и култури.
Конструктивно управление на конфликти и избягване на предразсъдъци и
предубеждения, които да определят  отношението  към другите служители.
Открита комуникация и диалог, при които хората могат да споделят своите
възгледи без страх от осъждане.
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Подраздел 4: Приемане

Приемането отива отвъд толерантността, като напълно приема и оценява
индивидуалните различия. То е предпоставка за истински приобщаващо
работно място, което цени служителите в цялото им многообразие. По-голямото
приемане може да се постигне чрез: 

Прилагане на политики и практики, които се съобразяват с различните
нужди (например гъвкаво работно време, достъпна инфраструктура,
родителски отпуск независимо от  пола и сексуалната идентичност и др.).
Активно застъпничество, което насърчава служителите активно да
подкрепят и да защитават маргинализирани лица и групи.
Приобщаваща комуникация, която дава възможност на възможно най-много
хора да изразяват мнението си и да се включват във взаимодействията. Тя
признава различните начини, по които хората възприемат информация и
изразяват себе си. Използването на приобщаващ език означава да се
избират изрази, които демонстрират уважение и са освободени от
предразсъдъци и предубеждения (Стоянова, 2023).

Раздел 3: Управление на многообразието и приобщаващи
практики 

Управлението на многообразието се отнася до всички организационни
действия, които имат за цел да насърчат по-широкото включване на служители
от различни групи в структурата на компанията. Обикновено това се постига
чрез конкретни DEI политики и програми, чрез създаване на длъжности или
комитети по DEI въпроси. Управлението на мноогообразието включва
прилагане на практики в процеси като наемане, ръководство, обучение,
комуникации и др.

Подраздел 1: Управление на многообразието  

Управлението на многообразието включва разнообразни дейности, но
обикновено компаниите въвеждат конкретни DEI политики, стратегии или
програми, които осигуряват рамката, определяща обхвата и видовете действия.
DEI може да е част от глобалните политики на компанията, особено при
многонационалните  компании, или да бъде разработена политика на местно
ниво. Тя може да бъде интегрирана в усилията за управлението на ESG
(Environmental, Social and Governance) или КСО/ CSR (Корпоративна социална
отговорност/ Corporate Social Responsibility) или да е обособена като отделна
област. Това зависи от организационната структура и от степента, в която
компанията приоритизира DEI въпросите.

Ако не сте сигурни за рамката за DEI на вашето работно място, препоръчваме ви
да попитате вашия ръководител, отдел "Човешки ресурси" или определения
служител или екип по въпросите на DEI, ако на вашето работно място има
такива. 

ОСНОВНИ ПОНЯТИЯ ЗА МНОГООБРАЗИЕ И
ПРИОБЩАВАНЕB.1
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Основните характеристики на управлението на многообразието включват:

То е доброволно в смисъл, че не се изисква от закона, а обикновено се
инициира от работодателя или от служителите.
Рамката на политиките направлява усилията по DEI в дадена компания или
организация. Тя може да включва основни принципи и ценности, конкретни
цели, ключови показатели за изпълнение, механизми за отчитане и др.
Ангажираност на високо ниво, демонстрирана чрез активно участие на
висшето ръководство в събития и инициативи, посветени на DEI. 

Управлението на многообразието обхваща и всички действия, предприети в
дадена компания за преодоляване на често срещани предизвикателства на
работното място като несъзнателни предразсъдъци, микроагресия,
неравенство между половете и дискриминация.

Управлението на многообразието е интегрирано в много отдели и процеси,
включително, но не само в областта на човешките ресурси, набирането на
персонал, кариерното развитие, продажбите, комуникацията, връзките с
обществеността, брандинга и др.

Подраздел 2: Приобщаващи практики

Разнообразието от практики за приобщаване под шапката на DEI е  
неограничено. Всички те имат за цел да насърчат приобщаването на служители
от слабо представени и непривилегировани групи или да задоволят
специалните нужди на определени сегменти от персонала (напр. родители).

Често срещани приобщаващи практики са: 
Създаване на ресурсни групи на служителите (или ERG, съкр. от Employee
Resource Group), ръководени от служители, които да предлагат подкрепа на
определена група или кауза (напр. ЛГБТИ+). Често срещано е и създаването
на ресурсни групи по въпросите на DEI като цяло, които работят по повече от
един стълб на многообразието. Ресурсните групи предлагат усещане за
общност и предоставят възможности за създаване на мрежа, професионално
развитие и застъпничество.  
Провеждане на обучения и кампании за повишаване на осведомеността по
DEI теми  за служителите, водени от вътрешни или външни експерти, с цел
насърчаване на взаимното уважение и разбиране към хората с различен
произход. Образователните сесии и комуникационните кампании често
включват сътрудничество с организации на гражданското общество,  учени
и доброволци.
Предлагане на гъвкави условия на работа като дистанционна работа,
гъвкаво работно време, за да се отговори на различните нужди и начин на
живот.
Инструменти като наръчници със съвети за по-приобщаващо поведение и
комуникация.

ОСНОВНИ ПОНЯТИЯ ЗА МНОГООБРАЗИЕ И
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Програми за подкрепа на специални групи (напр. жени лидери). 
Събиране на данни за многообразието на работното място чрез специални
въпросници или като част от годишните проучвания сред служителите.
Данните се използват за оценка и подобряване на дейностите по DEI теми.
Създаване на  механизъм за докладване на случаи на дискриминационно
или неприемливо поведение (напр. за използване на дискриминационен
или обиден език на работното място).
Въвеждане на календар на многообразието, в който се отбелязват различни
религиозни, културни и исторически дати и събития, както и празници и
чествания на малцинствени групи.

ОСНОВНИ ПОНЯТИЯ ЗА МНОГООБРАЗИЕ И
ПРИОБЩАВАНЕB.1
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Заключение

Този уводен раздел имаше за цел да ви запознае с основните елементи на
концепцията за многообразие и приобщаване. Може би вече сте били
запознати отчасти или изцяло с  информацията, представена в този раздел - ако
е така, поздравления. Следващите раздели са посветени на ключов аспект от
усилията за DEI - комуникацията. По-специално, този курс ще ви помогне да
научите как да използвате неутрален и приобщаващ език на работното място,
като взаимодействате с колегите и бизнес партньорите си с уважение към
тяхната уникална идентичност.
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ИНСТРУМЕНТИ, ПРАКТИЧЕСКИ ПРИМЕРИ И
УМЕНИЯ ЗА НЕУТРАЛНА И ПРИОБЩАВАЩА
КОМУНИКАЦИЯ

B.2

Езикът, който използваме, разкрива пред другите сложността на нашата
вътрешна вселена или, напротив, нашите ограничения. Силата на езика често е
подценявана, защото не осъзнаваме всички последствия от него.

Комуникацията е важен инструмент, тъй като, от една страна, тя е средство за
формиране на нагласи, възприятия и поведение, а от друга, отразява света, в
който се стремим да живеем и работим.

Езикът, чрез който общуваме, има още едно изключително важно  свойство –
той ни информира за съществуващите обществени норми и има силата да
влияе върху начина, по който членовете на обществото възприемат какво е
нормално или приемливо. Тъй като думите притежават огромна сила, тяхната
употреба е свързана с отговорност: начинът, по който използваме речта, може
да се превърне в инструмент, който поражда дискриминация, ако не успеем да
идентифицираме кои са факторите, които влияят върху езика, който използваме
и предразсъдъците ни, свързани с тези фактори. Както думите, така и
изображенията, които използваме в общуването си,  съдържат послания за това
кои и какви сме, но също и за това кои и какви не сме. По този начин те могат
косвено да предават послания за това какво включваме в разбирането си за
обществото и какво изключваме.

В заключение езикът е динамична, жива материя, която непрекъснато се
развива и  адаптира.

Приобщаващият език възниква от човешките потребности и придобива
значимост чрез разпространението на неговата употреба. Приобщаващият език
се определя от възприятията на хората и начина, по който им влияе.
Следователно той не може да бъде постигнат чрез набор от стриктни правила, а
по-скоро трябва да бъде доведен до вниманието на индивида чрез насоки. За да
насърчим приобщаващата комуникация в корпоративната култура, е
необходим непрекъснат диалог с различни екипи и общности.

Продължителност

Цели

20 мин.

Цел 1: Разбиране значението на
приобщаващата комуникация
Цел 2: Придобиване на умения за
приобщаваща комуникация
Цел 3: Прилагане на основните принципи на
приобщаващия език

Раздел 1: Приобщаваща комуникация
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ИНСТРУМЕНТИ, ПРАКТИЧЕСКИ ПРИМЕРИ И
УМЕНИЯ ЗА НЕУТРАЛНА И ПРИОБЩАВАЩА
КОМУНИКАЦИЯ

B.2

Подраздел 1: Управление на многообразието 

Всички ние носим обща отговорност за създаването на приобщаваща работна
среда, така че е логично да помислим два пъти преди да изразим своите мисли,
убеждения и мнения. По този начин можем да избегнем неволното създаване
на стереотипи, унижение, покровителство или омаловажаване на другите.
Поведението или употребата на език, които могат да се възприемат като
дискриминационни (напр. сексистки или расистки шеги), са неприемливи.

Също така, за да се предотврати причиняването на обида въз основа на
характеристики като пол, възраст, увреждане, етнически произход, религиозни
убеждения, полова идентичност или сексуална ориентация, е задължително да
се въздържате от използването на термини или език, които биха могли да бъдат
обидни.

Ако не сте сигурни как да се обръщате към някого, особено към човек с
различен етнически произход, не се колебайте да го попитате за
предпочитаните от него или нея термини.

Хуморът, който омаловажава проблемите, свързани с пола, често засилва
стереотипите и може да бъде сексистки. Изключително важно е да се признае,
че езикът се развива, следователно думите могат да променят значението си с
течение на времето. Това, което се счита за приемливо днес, може да стане
неприемливо или по-малко подходящо в бъдеще. За да избегнете потенциално
обидни термини, уверете се, че използвате широко приета терминология.

Използвайте език, който поставя на първо място човека 
Използвайте език, който поставя човека над неговите лични характеристики.
Езикът, ориентиран към личността, запазва индивида като най-съществен
елемент: всеки от нас е нещо повече от дадена своя харастеристика. Затова
споменавайте специфики като пол, сексуална ориентация, религия, раса или
различни способности само когато е уместно.

Подраздел 2: Основни принципи за приобщаващ език

Нашият език има силата да накара другите да се чувстват добре или по-зле.
Затова, моля, вземете предвид следните препоръки.
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B.2

Избягвайте жаргон и метафори 
Използвайте достъпен език, който е  лесно разбираем за повечето хора.
Това означава да намалите или да избягвате използването на жаргон,
метафори и идиоми. Жаргонът може да изключи хората, които нямат
специализирани познания по дадена тема. Голяма част от  идиомите нямат
точен превод в различните държави.

Не предполагайте, а попитайте
Стремете се да използвате език, който отразява стила и начина, по който
събеседниците избират да говорят за себе си.  Помнете, че има разлика между
уважителен и подходящ език за тези, които принадлежат към дадена група
(вътрешни лица) и тези, които не принадлежат към нея (външни лица). Когато
се обръщате към конкретен човек, тогава винаги, когато е възможно, питайте
за предпочитаната от тях терминология и обръщения.

2

3

Подраздел 3: Приобщаващ език срещу политическа коректност

Не попадайте в капана на политическата коректност - приобщаващият език не е
свързан с контролиране на думите или на начина, по който се изразяваме. 

Приобщаващият език е вътрешно мотивиран. Когато хората правят нещо,
което според тях е "приобщаващо", дори и то да се смята за политически
коректното, то не противоречи на техните убеждения, тъй като за тях
приобщаващото отношение е ценност.

Политическата коректност се дължи на външни фактори. Когато хората
правят нещо, което смятат за политически коректно, то често е в противоречие с
техните ценности -  правят го, защото им е казано, че трябва да го правят, дори
ако самите те не вярват в това.

Раздел 2: Умения за приобщаваща комуникация

Уменията за приобщаваща комуникация са важни за установяване на контакт с
различни аудитории и за насърчаване на взаимното разбиране и уважение.
Ключовите принципи включват: приемане на мноогообразието, подхождане с
емпатия, активно слушане без осъждане, уважение към всеки, независимо от
различията, използване на ясен и приобщаващ език, чувствителност към
културните особености, насърчаване на участието на всички, гъвкавост на
комуникационните подходи и търсене на обратна връзка за непрекъснато
усъвършенстване. Като прилагат тези принципи, организациите могат да
създадат среда, в която всеки се чувства ценен, разбран и има възможност да
дава своя принос.
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Раздел 3: Конкретни примери

Приобщаващият език не разполага със строги правила или категорични насоки.
Препоръките са динамични и се адаптират към развиващото се разбиране за
езика и неговото въздействие върху различните аудитории.

Приобщаващият език по отношение на пола насърчава равенството между
половете. Той избягва затвърждаването на стереотипите за половите роли.
Когато обмисляте полово-неутрални алтернативи на думи и изрази, е важно да
имате предвид потенциалната двусмисленост или промяна в значението и да
подбирате подходящите думи.

Препоръчително е да се използва предимно чувствителен по отношение на
пола език винаги когато контекстът е благоприятен и комуникацията го
позволява. Полово-неутрален език също е препоръчителен в определен
контекст. 

Чувствителен по отношение на пола език е проява на равенството между
половете, изразена чрез речта. Равенството между половете в комуникацията се
постига, когато в общуването жените и мъжете се третират като равни, с
достойнство, почтеност и уважение. Съществуват различни начини, по които
отношенията между половете могат да бъдат точно изразени. Това включва
избягване на употребата на език, който изрично или косвено се отнася само до
единия пол.

Примери: 
Препоръчително: Служителите, които се връщат от родителски отпуск, се
възползват от гъвкав работен график.
Непрепоръчително: Жените, които се връщат от родителски отпуск, се
възползват от гъвкав работен график.

Неутралният език не взема предвид пола, а адресира хората като цяло, без да
уточнява дали са мъже, жени или небинарни. 

Пример: Хората не са наясно с въздействието, което оказват върху средата.

Дискриминацинен език е противоположност на чувствителния по отношение
на пола език. Той си борави с думи, изрази и конструкции, които затвърждават
вредни стереотипи, унижават или игнорират хората на базата на техния пол. В
най-зловредните случаи дискриминационният език засяга стойността,
достойнството и неприкосновеността на индивида.

Примери
Непрепоръчително: Посланиците и техните съпруги са поканени да присъстват
на вечерята, която ще се състои в края на събитието.
Препоръчително: Дипломатическият персонал и техните придружители са
поканени да присъстват на вечерята, която ще се състои в края на събитието.
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Не винаги е лесно да се прецени категорично дали употребата на думи в мъжки
или женски род е приобщаващ или обратно, изключващ език. Често най-
безопасният подход е изобщо да не се споменава пол или да се използва
неутрален език. Този подход подчертава равното третиране на всички полове и
избирането на пол става излишно. Това се наблюдава в много ситуации,
например при наименованията на професиите. Използването на неутрален
език, обаче, също има недостатъци. Обикновено неутралният език набляга на
думи в мъжки род, което може да приоритизира мъжката перспектива и по този  
начин да игнорира различията в обстоятелствата или нуждите на другия пол.
Друг недостатък на неутралния език е, че може да спомогне за запазването на
настоящото статукво вместо да бъде инструмент за трансформация. 

Българският език например принадлежи към групата славянски езици, които  
позволяват съгласуване по род за съществителните имена, местоименията и
прилагателните имена. Езиковата практика предполага, че когато те са в
множествено число, се използва формата за мъжки род. За съжаление тази
практика предразполага към дискриминационен език и трябва да се избягва.
Това е практика, която се среща не само в българския, а и в много други езици.

Въпроси, които можем да си зададем, за да вземем решение дали е нужно да
споменем пола или не:
Ще допринесе ли споменаването на пола за изясняване на важни аспекти на
обсъжданата тема?
Ако отговорът е "да", използването на чувствителен към пола език е оправдано;  
ако не, трябва да се използва неутрален език.
Дали става дума за хората като цяло или за конкретна група?
Ако става дума  за хората като цяло, е приемливо да използваме неутрален език.
Ако  обаче става дума  за конкретна група, често е уместно да се спомене полът.
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Допълнителна
литература 

Guide about Egalitarian Communication (CaixaBank &
Wengage 2021)

Ръководство, разработено от CaixaBank (най-голямата
испанска банка), което се фокусира върху прилагането
на професионално егалитарно поведение чрез
равнопоставена комуникация, свободна от сексизъм,
надхвърляща приобщаващия език.

Inclusive Communication Guide (Council of the European
Union, 2018) 

Комуникацията е мощен инструмент. Тя е средство за
формиране на нашите нагласи, възприятия и
поведение и отразява света, в който се стремим да
живеем и работим. Думите и образите са от значение,
защото комуникацията може да се превърне в
дискриминационна,  ако не вземем предвид
предположенията, които влияят върху езика, и
визуалните средства, които използваме.

Gender-inclusive language guidelines: Promoting gender
equality through the use of language (UN Women) 

Като се има предвид ключовата роля на езика за
формиране на културни и социални нагласи,
възприемането на приобщаващ към пола език е
мощен инструмент за насърчаване на равенството
между половете и за борба с предразсъдъците,
свързани с пола.

Bridging the Gap Inclusive and accessible communication
guidelines 

Насоките предоставят полезна информация за
приобщаващ език, някои съвети за поведение при
общуване с хора с увреждания, инструкции за
създаване на достъпни комуникационни продукти и
изисквания за организиране на приобщаващи срещи
и събития.

Inclusive Language Guide (OHSU Center for Diversity and
Inclusion, 2021)

Изучаването и използването на уважителен език,
потвърждаващ идентичността, е от ключово значение
за създаването на гостоприемна среда, която е
антирасистка и цени многообразието.

https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.caixabank.com/deployedfiles/caixabank_com/Estaticos/PDFs/Espacio_accionista/Egalitarian_communication_guide_CaixaBank.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.consilium.europa.eu/media/35446/en_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/gender-inclusive%20language/guidelines-on-gender-inclusive-language-en.pdf?la=en&vs=2633
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://bridgingthegap-project.eu/wp-content/uploads/BtG_Inclusive-and-accessible-Communication-Guidelines.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
https://www.ohsu.edu/sites/default/files/2021-03/OHSU%20Inclusive%20Language%20Guide_031521.pdf
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Цел 1: Разбиране на когнитивните и културните
предразсъдъци и тяхното въздействие върху
комуникацията, поведението и вземането на
решения на работното място, като се подчертае
ролята им за насърчаване на равенството
Цел 2: Прилагане на стратегии за разпознаване и
преодоляване на предразсъдъци, насърчаване на
безпристрастна комуникация и справедливо
третиране чрез самоанализ, критично мислене и
структурирани процеси на вземане на решения
Цел 3: Повишаване на културната осведоменост,
като се подчертае нейното значение за
приобщаването и ефективното сътрудничество, и
развиване на практически умения за ориентиране
в културното многообразие чрез използване на
реални казуси

20 мин.Продължителност

Цели

Въведение

В този модул се разглеждат осъзнаването на предразсъдъците на работното
място и културната осведоменост, които са от решаващо значение за
създаването на приобщаваща среда. Ще разгледаме влиянието на
когнитивните и културните предразсъдъци върху комуникацията, поведението
и вземането на решения. Разбирането на предразсъдъците, подчертано в
Раздел 1, е от жизненоважно значение за равнопоставеността. В Раздел 2 се
набляга на проактивните мерки за справяне с тях, а в Раздел 3 се предлагат
практически стратегии за тяхното намаляване. Културната осведоменост, която
е от основно значение за ефективното сътрудничество, е описана подробно в
Раздел 4. И накрая, в Раздел 5 са представени казуси, демонстриращи реалните
ползи от културната осведоменост. Чрез прилагането на тези знания
организациите могат да създадат среда, която приема многообразието,
насърчава приобщаването и стимулира иновациите.

Раздел 1: Разбиране на предразсъдъците

Предразсъдъците са присъщи на човешкото съзнание и оказват силно влияние
върху възприятията, решенията и взаимодействията ни. Често действащи
несъзнателно, предубежденията определят начина, по който интерпретираме
информацията и взаимодействаме с другите. Разпознаването и разбирането на
стереотипите е ключова стъпка към намаляване на тяхното въздействие върху
живота ни. Склонни сме да надценяваме разбирането си за света и да
подценяваме ролята на случайността в събитията. Това обяснява широкото
разпространение на предразсъдъците и подчертава колко e важно да разберем
механизма им на действие (Kahneman, 2011).
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Подраздел 1: Определение и основни видове предразсъдъци

Предразсъдъците означават отклонение от рационалността при вземането на
решения, което се дължи на лични чувства вместо на обективни факти. Те се
категоризират в различни видове и могат да повлияят на възприятията,
емоциите и поведението ни. Тези предубеждения могат да доведат до грешни
решения, да попречат на точното разбиране на ситуациите и да повлияят на
междуличностните отношения (Kahneman, D., Tversky,A., & Slovic,P. (Eds.) (1982).

Склонност за потвърждаване: Хората са склонни да обръщат внимание само
на информация, която подкрепя това, в което вече вярват, и да пренебрегват
всичко, което му противоречи. Това ги прави по-убедени в собствените им
идеи.

Евристика на достъпността: Хората смятат, че нещо е по-вероятно да се
случи, ако лесно си спомнят подобни ситуации, които са се случвали и преди.
По този начин скорошни, ярки или лично преживени събития могат да накарат
хората да мислят, че те са по-често срещани, отколкото са в действителност.

Ефект на котвата: Хората често разчитат твърде много на първата
информация, която чуват, когато вземат решения, дори тя да не е действително  
важна или напълно вярна. Тази първоначална информация може да окаже  
силно влияние върху преценките им.

Скрити предразсъдъци: Хората имат несъзнателни предубеждения или
стереотипи, които влияят на начина, по който виждат и се отнасят към другите,
особено въз основа на характеристики като раса или пол. Тези предразсъдъци
могат да повлияят на поведението им, без дори да го осъзнават.

Изследванията в областта на психологията и невронауката дават представа за
механизмите, които стоят в основата на предразсъдъците, и за тяхното
въздействие върху процесите на вземане на решения (Kahneman, D. (2011).
Разбирането на предразсъдъците е от решаващо значение за намаляване на
тяхното въздействие и за насърчаване на по-обективно и справедливо
вземане на решения в различни области, включително здравеопазване,
образование и наказателно правосъдие.

Подраздел 2: Други видове предразсъдъци

Освен гореизброените видове предразсъдъци като склонността за
потвърждаване, съществуват и други форми на предубеждения, които влияят
върху човешкото поведение  и процесите на вземане на решения (Kahneman, D.,
Tversky, A., & Slovic, P. (Eds.). (1982)
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Такива са например:

Предразсъдъци, свързани с пола: когато хората съдят за другите въз основа
на техния пол и това влияе на начина, по който виждат способностите, ролята и
действията на някого.

Расови предразсъдъци: когато хората имат несправедливи възприятия или
нагласи към другите заради тяхната раса или етническа принадлежност, което
може да доведе до неравностойно третиране и по-малко възможности.

Възрастови предразсъдъци: когато хората са подвластни на несправедливи
предубеждения или извършват действия спрямо хората поради тяхната
възраст, които могат да доведат до възрастова дискриминация и засягат сфери
като работа, здравеопазване и социални отношения.

Източник: LinkedIn

Раздел 2: Въздействие на предразсъдъците върху
комуникацията и поведението

Предразсъдъците, независимо дали ги осъзнаваме или не, наистина влияят на
начина, по който говорим и действаме в различни ситуации. Тези
предубеждения са основно идеи или чувства относно хора или неща, които
вече съществуват в съзнанието ни. Те определят как виждаме, възприемаме и
взаимодействаме с тези субекти. В комуникацията предразсъдъците могат да
предизвикат объркване, недоразумения и да поддържат стереотипи, което
затруднява общуването между хората. От своя страна, стереотипите могат да
доведат до несправедливо отношение към определени хора, до изолация и 
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дори дискриминация. Това затруднява създаването на справедлива и
приобщаваща среда. Разбирането на въздействието на предразсъдъците е от
ключово значение за подобряване на комуникацията и поведението ни, така
че да включва повече уважение както в личния живот, така и на работното
място.

Подраздел 1: Въздействие върху комуникацията

Пристрастна комуникация: На работното място комуникацията е
изключително важна, но предразсъдъците могат да я влошат, като изкривят
посланията. Предразсъдъците, независимо дали ги осъзнаваме или не, могат
да причинят недоразумения и обърквания, което затруднява ясния обмен на
информация. Това се случва по различни начини, например когато обръщаме
внимание само на неща, които отговарят на нашите представи (селективно
възприятие), или когато правим предположения за другите въз основа на
стереотипи.

Конкретни казуси: Ситуации от реалния живот ни показват как            
пристрастната комуникация може да доведе до недоразумения на работното
място. Когато хората говорят или действат, водени от предразсъдъци, това
може да доведе до конфликти и неловки ситуации. Разглеждането на конкретни
примери ни помага да осъзнаем защо е важно да водим открита и честна
комуникация и да се опитаме да ограничим хаоса, който причиняват
предразсъдъците. 

Подраздел 2: Въздействие върху поведението

Влияние върху поведението:
Предразсъдъците се простират отвъд вербалната комуникация и проникват в
поведенческите модели на работното място. Стереотипите могат да окажат
силно влияние върху организационната култура и динамика, като влияят на
процесите на вземане на  решения, практиките на подбор на персонал и
междуличностните отношения. Например скритите  предразсъдъци могат
несъзнателно да повлияят на решенията за наемане на хора, което води до
запазване на хомогенни екипи и изключване на многообразие от таланти. По
подобен начин предразсъдъците при оценка на изпълнението могат да
доведат до неравно третиране и възможности за повишение (Стоянова, М. и др.
(2023).
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Източник: LinkedIn

Последици: 
Последиците от предубеденото поведение
се отразяват на цялата организация и
засягат различни аспекти от нейното
функциониране. Пониженият морал сред
служителите, породен от усещането за
несправедливо отношение, може да
наруши производителността и
сътрудничеството (Banaji, M. R.,(2013). Освен
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това пристрастните практики могат да доведат до правни последици за
организациите, тъй като дискриминационните действия нарушават закона и
разпоредбите за защита от дискриминация. Естествен резултат от пристрастни
практики е липсата на многообразие, което възпрепятства иновациите, защото
ограничава достъпа до различни гледни точки, необходими за генерирането
на креативни решения на сложни предизвикателства.

Раздел 3: Стратегии за разпознаване и справяне с
предразсъдъците

В днешните все по-многообразни работни места насърчаването на
приобщаването и равенството е от първостепенно значение за успеха на
организацията. Управлението на многообразието обхваща редица
инициативи, насочени към насърчаване на по-голямото включване на
служители от различни  групи в структурата на компанията. Това включва не
само прилагане на конкретни политики и програми за многообразие,
равенство и приобщаване (DEI), но и назначаване на служители и
специализирани екипи по DEI въпроси, които да следят за изпълнението им.
Тези инициативи обхващат различни организационни процеси, включително
наемане, управление, обучение, комуникации и други, а целта е да се създаде
среда, в която всички хора се чувстват ценени, уважавани и овластени (Jones,
2020).

Подраздел 1: Разпознаване на предразсъдъците 

За да се справите ефективно с предразсъдъците на работното място, ключово е
първо да разпознаете тяхното наличие. Този подраздел се фокусира върху
стратегиите за идентифициране на предразсъдъците чрез самоанализ и
наблюдение.

Самоанализ:
Самоанализът е основна стъпка в разпознаването на предразсъдъците, тъй
като позволява на хората да проверят собствените си убеждения, нагласи и
предубеждения. Ценен инструмент за самоанализ е тестът за скрити асоциации
(Implicit Association Test), който измерва асоциациите, които правим между
различни понятия, и така разкрива несъзнателните предразсъдъци на
респондентите. Търсенето на обратна връзка от различни източници като
например колеги с различен произход, също може да ни даде ценна
информация за пропуските и потенциалните пристрастия, които имаме.
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https://implicit.harvard.edu/implicit/takeatest.html
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Наблюдение:
Наблюдението на взаимодействията и решенията на работното място може да
разкрие модели, които разкриват наличието на пристрастия. Чрез обръщане на
внимание на езика, поведението и процесите на вземане на решения може да
идентифицирате случаи, в които предразсъдъците повлияват на резултатите.
Наблюдавайки активно как предразсъдъците се проявяват в ежедневната
работа, хората могат да станат по-осъзнати за тяхното наличие и съответно да
се подготвят по-добре да ги преодоляват.

Подраздел 2: Справяне с предразсъдъците 

След като предразсъдъците бъдат разпознати, може и трябва да се
предприемат активни мерки за преодоляването им. В този подраздел се
разглеждат стратегии за ограничаване на предразсъдъците както на
индивидуално, така и на организационно ниво.

Стратегии за намаляване на въздействието:
Хората могат да използват различни стратегии, за да противодействат на
предубежденията в собственото си мислене и в процесите на вземане на
решения. Критичното мислене включва подлагането на съмнение на
предполагаеми факти, оценяването на доказателства и разглеждането на
алтернативни гледни точки преди да се стигне до заключения (Jones, R. L. (2020).
Упражненията за  осъзнатост като медитация и самоанализ могат да ни
помогнат да осъзнаем по-добре своите мисли и реакции. Това ще ни позволи
да разпознаем и прекъснем модели на предубедено мислене. Търсенето и
приемането на различни гледни точки, било то чрез сътрудничество с колеги
от различни среди или чрез четене на различни медии, също може да разшири
светогледа  и да намали влиянието на предубежденията.
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Източник: LinkedIn
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Организационни практики:
В допълнение към индивидуалните усилия на служителите организациите
могат да прилагат практики и политики, насочени към справяне с
предразсъдъците на системно ниво. Структурираните процеси за вземане на
решения например използването на матрица или дърво за вземане на
решения  могат да помогнат за намаляване на предубежденията, като
предоставят обективна  рамка за преценка на вариантите и отчитане на
факторите. Практиките за набиране на служители „на сляпо“ могат да насърчат
справедливостта и равнопоставеността в процесите на наемане (Hahn, A., Judd,
C. M., Hirsh, H. K., & Blair, I. V. (2014). Те изискват изключването на
идентифицираща информация за кандидатите за работа, за да се сведе до
минимум влиянието на неосъзнатите предразсъдъци. Освен това програмите
за обучение по многообразие могат да повишат осведомеността за
предразсъдъците, да предоставят инструменти за справяне с тях и да насърчат
културата на  приобщаване в организацията.

Изпълнението на тези стратегии както на индивидуално, така и на
организационно ниво спомагат създаването на по-справедлива и
приобщаваща работна среда, благоприятстваща сътрудничеството  и
иновациите.

Раздел 4: Културна осведоменост

Културната осведоменост е основополагащ елемент на приобщаването и
разбирането в многообразна среда. В този раздел се разглеждат значението на
културната осведоменост и ползите от нея в контекста на ефективната
комуникация и сътрудничество.

Подраздел 1: Какво е културна осведоменост 

Културната осведоменост включва способността ни да разбираме и оценяваме
нюансите на културните различия и сходства вътре в една група или между
различни групи. Тя включва запознаването с разнообразните обичаи,
традиции, вярвания и ценности, които формират гледните точки и поведението
на  хората. Културната осведоменост означава и осъзната съпричастност и
уважение към различните културни практики и идентичности.

Не трябва да подценяваме значението на културната осведоменост, особено в
условията на модерното глобално общество. В една многообразна работна
среда културната осведоменост е от съществено значение за взаимното
уважение и сътрудничество между колеги с различна културна принадлежност.
Когато хората разбират и приемат културните различия помежду им, те могат
да се ориентират по-ефективно в междукултурната комуникация, като  по този
начин подобряват работата в екип, производителността и сплотеността в
организацията.
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Подраздел 2: Ползи от културната осведоменост

По-ефективна комуникация: Културната осведоменост играе ключова роля за
повишаване ефективността на комуникацията. Разбирайки влиянието на
културата върху езика, невербалните знаци и стила  на общуване, служителите
могат да сведат до минимум недоразуменията и погрешните тълкувания при
контактите си с колеги от различен произход. В  резултат комуникацията става
по-ясна и по-смислена, което от своя страна улеснява сътрудничеството по
общи проекти и задачи.

По-висока степен на  приобщаване: Една от основните ползи от културната
осведоменост е способността ѝ да спомага за приобщаването на различни хора
на работното място. Тя насърчава отношения, които показват, че ценят и
уважават различните културни перспективи. Така културната осведоменост
създава чувство за принадлежност и приемане за всички служители. Това от
своя страна води до по-голяма ангажираност, повишава морала и
удовлетвореността на служителите, когато те се чувстват оценени заради
своята уникална идентичност и принос.

Културната осведоменост не само обогатява организационната култура, но и
укрепва взаимоотношенията между членовете на екипа, което в крайна сметка
води до иновации и успех.
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Раздел  5: Културна осведоменост на практика – конкретни  
казуси и  примери

В съвременния глобален пейзаж на взаимосвързаност културната
осведоменост се превърна в основна компетентност за организациите, които
искат да се развиват в тази многообразна среда. Настоящият раздел разглежда
реални казуси и примери за културна осведоменост, които подчертават
значението ѝ за успеха на организацията. Предоставени са практически съвети
и идеи за прилагането на тези знания.

Подраздел 1:  Конкретни казуси

Изследването на конкретни казуси ни дава ценна информация за това как
културната осведоменост може да окаже положително въздействие върху
организационните резултати. Анализирайте примери от реалния свят, за да
извлечете поуки и да изградите подходящи стратегии за ефективно управление
на културното многообразие във вашата среда.
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Реални казуси:
Анализирайте реални казуси от вашата или други организации, които успешно
оползотворяват културната осведоменост на работното място. Например може
да потърсите истории за успешно справяне с културните различия в
мултинационални корпорации в платформи като https://store.hbr.org/case-
studies/. Там може да се запознаете с примери как културната осведемоност
води до успешното разширяване на пазара в нови региони, увеличаване на
рентабилността и пазарния дял. Потърсете още вдъхновяващи истории. 

Научени уроци:
Изследването на казуси очертава ключови изводи за позитивното въздействие
на културната осведоменост за постигането на целите на организациите.
Независимо дали става въпрос за укрепване на взаимоотношенията с
международни клиенти или за подобряване на динамиката вътре в екипа,
уроците, които можем да извлечем от множеството примери, ни вдъхновяват
да подобряваме културната осведоменост във всяка организация.

Подраздел 2: Приложение

За да прилагаме културна осведоменост, е нужно да развием специални умения
и стратегии за междукултурно разбирателство и сътрудничество на работното
място. 

Развиване на умения:
В основата на придобиването на културна осведоменост са междуличностни
умения като активно слушане, съпричастност и адаптивност. Тези умения дават
възможност на всеки човек да общува с представители на различни култури по
смислен и уважителен начин, което развива взаимното разбиране и доверие.
(Morrison, T. (2000).

25

ОСЪЗНАВАНЕ И ПРЕОДОЛЯВАНЕ НА
ПРЕДРАЗСЪДЪЦИТЕB.3

Въвеждане: 

Прилагането на културната осведоменост се основава на проактивен подход,
който включва индивидуални и организационни инициативи. Такива
инициативи са честването на различни културни празници и събития,
отбелязвани от членове на екипа. Това ще повиши тяхното чувство за
принадлежност. Провеждането на обучения също е добър вариант за
подобряване на знанията и уменията на служителите, за да се ориентират по-
информирано в мултикултурна среда. 

Вкарвайки такива практики в ежедневната професионална комуникация,
организациите демонстрират, че работната среда е отворена към културното
многообразие и го използва като източник на сила и иновации. 

https://store.hbr.org/case-studies/
https://store.hbr.org/case-studies/
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Източник: LinkedIn

Заключение 

В този модул бе представена изчерпателна информация относно
предразсъдъците и нуждата от културна осведоменост на работното място.
Предубежденията, независимо дали са когнитивни или културни, оказват
огромно влияние върху комуникацията, поведението и вземането на решения.
Знанията за предразсъдъците, предоставени в Раздел 1, са необходими за
изграждането на справедлива и приобщаваща среда. В Раздел 2 стана ясно и
въздействието им върху начина, по който общуваме и се отнасяме с
останалите. Това изтъкна и необходимостта от проактивни мерки за
преодоляването им например чрез стратегиите и практическите насоки за
разпознаване на предразсъдъци в Раздел 3, които да изпълним индивидуално
или в рамките на организацията. В допълнение  културната осведоменост,
разгледана в Раздел 4, играе жизненоважна роля за насърчаване  на
ефективната комуникация и сътрудничество. Раздел 5 даде представа как да
разберем истинските измерения и ползи от практиките на културна
осведоменост чрез търсене на реални казуси и примери. Прилагането на тези
практики и стратегии ще спомогне на организациите да създадат среда, която
приема многообразието, насърчава приобщаването и стимулира иновациите.
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Разбиране на предразсъдъците:

https://www.youtube.com/watch?v=dY2Y6qBEyTY 

https://www.ted.com/talks/kim_scott_and_trier_bryant_how

_to_reduce_bias_in_your_workplace

https://www.ted.com/talks/j_marshall_shepherd_3_kinds_of

_bias_that_shape_your_worldview/transcript

Проактивно справяне с  предразсъдъците
https://www.youtube.com/watch?v=tYJJx-dxMX0

https://www.youtube.com/watch?v=6OlThBcowA8

Стратегии за намаляване на въздействието:

https://www.ted.com/talks/jennifer_l_eberhardt_how_racial

_bias_works_and_how_to_disrupt_it 

https://www.youtube.com/watch?v=M3TNr8iNDjY

Културна осведоменост:

https://www.youtube.com/watch?v=izeiRjUMau4

https://www.youtube.com/watch?v=2ZEjQEAu1XI

Казуси и практически примери:

https://www.youtube.com/watch?v=lH_O_KcseGU

https://www.ted.com/playlists/670/a_blueprint_for_diversit

y_in_the_workplace

Допълнителна
литература 

Видеа 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8553227/ 1.

Thomas, D. C., & Inkson, K. (2017). Cultural Intelligence: People

Skills for Global Business. Berrett-Koehler Publishers.

2.

 Meyer, E. (2014). The Culture Map: Breaking Through the

Invisible Boundaries of Global Business. Public Affairs. 

3.
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Част от приобщаващата комуникация е даването на гласност и
представителство на разнообразни социални групи, както и борбата с
дискриминацията и езика на омразата. Вслушването в различните гледни точки
и преживявания на всяка група е нужно за създаването на по-справедлива
среда. Съществува известен консенсус относно дефиницията за приобщаваща
комуникация, но трябва да се подчертае, че разбирането може да варира в
зависимост от контекста, както и да се променя с течение на времето. Ето защо,
ако имате някакви съмнения, най-добре е да се допитате до местни
неправителствени организации или представители на съответната социална
група. По-долу ще намерите списък с някои съвети.

Подраздел 1: Невроразнообразие

Невроразнообразието означава признаване и зачитане на неврологичните
различия като аутизъм, СДВХ (синдром на дефицит на вниманието и
хиперактивност) и дислексия като естествени разновидности на човешкия
мозък.

Ясна и директна комуникация: Използвайте ясен и точен език. Избягвайте
идиоми, метафори и сарказъм, които могат да бъдат объркващи за част от
невродивергентните хора.

Продължителност

Цели

30 мин.

Цел 1:  Задълбочено разбиране на потребностите
на разнообразни групи
Цел 2:  Придобиване на практически и
широкообхватни познания по комуникация 
Цел 3:  Разбиране на пресечността между различни
идентичности и значението ѝ за комуникацията

Раздел 1: Комуникация и различни социални групи

НАПРЕДНАЛО НИВО

Въведение 

Когато разглеждаме комуникацията е важно да помним, че e възможно някои
хора да имат специфичен комуникационен подход, повлиян от тяхната
социална група или идентичност. Те могат да се чувстват включени или
изключени по определени причини. Въпреки че всеки човек е уникален, все пак
се наблюдават определени тенденции. В тази глава ще разгледаме как да бъдем
по-приобщаващи към различни групи хора.
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Гъвкавост на комуникационния стил: Разпознавайте и се съобразявайте с
различните стилове на общуване. Например, някои хора може да се чувстват
по-комфортно в писмената комуникация, отколкото във вербалната.

Сензорни съображения: Съобразявайте се със сензорната чувствителност.
Например сведете до минимум фоновия шум и силното осветление в
средата, в която се осъществява комуникацията.

Визуални средства: Използвайте визуални материали като таблици,
диаграми и писмени инструкции, за да допълните вербалната част на
комуникацията.

Избягвайте медицински термини: Повечето хора от невродивергентните
общности не гледат на неврологичните особености от медицинска гледна
точка, а се отнасят към тях като към естествени различия. Затова е
препоръчително да се избягват термини като "разстройство" и вместо това
да се използват думи като "неврологични вариации" или "различия”.

Ясни очаквания: Много обяви за работа съдържат изискване за "умения за
работа с хора", въпреки че това не е от съществено значение за изпълнение
на работата. Хората с неврологични различия са склонни да смятат, че не са
подходящи за позицията, тъй като някои от тях считат, че не притежават
такива умения (Grand Valley State University, n.d., Goulet, 2022;Autism Speaks, 2023).

Раздел 2: Психично здраве

Психичното здраве е цялостното психологическо и емоционално състояние на
човека.

Нестигматизиращ език: Избягвайте употребата на език, който
стигматизира проблемите на психичното здраве. Използвайте термини като
"човек с депресия", а  не "депресиран човек". Избягвайте драматични фрази
като "страдащ от депресия" и думи като "болест", тъй като те намекват за
покровителствено съчувствие и омаловажават индивидуалните
преживявания. Използването на  метафори за битка като например "борба с
увреждането" и описването на хората като "нормални" или "здрави" създава
погрешни представи и негативни асоциации с тези преживявания.

Език, който показва уважение: Избягвайте да използвате термини като
"идиот", "шизофреник" и "психар", за да опишете необичайно или
нехаресвано поведение, тъй като те изкривяват и заклеймяват  психичните
състояния и затвърждават негативни митове и асоциации.

Език, който поставя човека на първо място: Избягвайте определения,
базирани на един-единствен признак. Например използвайте "човек,
диагностициран с шизофрения" вместо "шизофреник". "Човек, който има
опит с психични затруднения" е чудесна формулировка за описание на лице,
без да му се поставя ненужен етикет като "разстройство" или "диагноза".
Винаги показвайте уважение към начина, по който хората се самоопределят
(Psichikos zdravotní perspektyvos, 2021 ).
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Подраздел 3: Увреждания

Език, който поставя човека на първо място: Акцентира се на човека, а не
на увреждането. Например казвайте "човек със специални потребности", а не
"инвалид". Има някои изключения – например когато говорим за слепи лица,
можем да кажем или "сляп човек", или "лице с намалено зрение", като
същото важи и за глухи или глухонеми лица. Винаги уважавайте начина, по
който лицата предпочитат да се наричат.

Избягвайте да поставяте етикети на хората: Не споменавайте
увреждането на дадено лице, освен ако не е наложително. Например може
да споменете, че ваш колега  "ползва брайловата азбука" вместо да казвате,
че е сляп. Въпреки това не бива да не отчитаме увреждането.

Избягвайте предположения: Не предполагайте какво някой може или не
може да прави въз основа на неговото или нейното увреждане. Попитайте
директно за неговите или нейните нужди и предпочитания.

Избягвайте драматизиращия  език: Термините "оцелял" и "битка" са
широко използвани, но често се смятат за неподходящи или обидни поради
военната си конотация. Уврежданията са част от живота и човешкото
многообразие, която не трябва да се драматизира или сензационно да се
изтъква. Представянето на хората с увреждания като "свръхчовеци", "смели"
или "преборили" увреждането си е покровителствено и трябва да се избягва,  
тъй като намеква, че е необичайно тези хора да  са успешни и щастливи.

Увреждането не е болест или проблем: Медицинският модел разглежда
увреждането като състояние, което трябва да се лекува, а благотворителният
модел – като бреме. Избягвайте термини като "пациент", освен ако човекът
не е под медицинска грижа, и използвайте език, ориентиран към хората
(напр. "човек с дислексия" вместо "дислексик"). Фрази като "страда от" или
"жертва на" са неподходящи, тъй като предполагат болка и безпомощност.
Избягвайте да казвате, че дадено лице е "вътре във" или "отвъд" своето
увреждане, тъй като това е обидно и  издава ейбълизъм (от англ. ableism).

Достъпни формати: Представяйте информация във възможно най-
подходящи формати като брайлова азбука, едър шрифт, аудио и лесни за
четене версии. Уверете се, че дигиталното съдържание е съвместимо с
екранни четци.  

Физически достъп:  Осигурете достъпност на пространствата, в които се
осъществява комуникацията, за хората с намалена двигателна подвижност.
Това включва рампи, асансьори и подходящо разположени места за сядане.
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Избягвайте снизходителни евфемизми: Избягвайте термини като
“суперхора”, "disAbility", “хора, проявяващи решителност”, тъй като в някои
случаи те могат да бъдат възприети като покровителствени или обидни.
Вместо това, ако не сте сигурни, може да използвате и неутралното "хора с
увреждания", което е общоприет термин, който признава реалността, без да
игнорира състоянието (Бюро на ООН в Женева, 2021 г.).

Подраздел 4: Етническа принадлежност, цвят на кожата

Използвайте език, който показва уважение: Използвайте терминология,
която е уважителна и широкоприета от общностите, към чийто представител
се обръщате. Избягвайте остарели или обидни термини (напр. "циганин"
трябва да се замени с "ром"). Когато се съмнявате, попитайте лицата как се
идентифицират или проверете в интернет. Избягвайте расистки и
дехуманизиращ език.

Избягвайте стереотипите: Не правете предположения за способностите,
интересите или поведението на дадено лице въз основа на етническа
принадлежност или цвят на кожата. Създаването на стереотипи може да
доведе до неразбиране и да засили негативните предразсъдъци.

Пазете се от митове като "кралицата на социалните помощи" и
стереотипите,  широко разпространени в областта на заетостта и
икономиката (Race forward, 2015).

Приобщаващи формуляри и проучвания: Изготвяйте формулярите и
проучванията сред служителите така, че да бъдат приобщаващи, като
предоставяте опции за посочване на различна етническа принадлежност и
позволявате на служителите да се самоопределят. Избягвайте да използвате
двоични или ограничаващи  категории.

Подраздел 5: Пол

Когато е възможно, избягвайте термините, свързани с пола:
Използвайте неутрални по отношение на пола термини, за да назовавате
хората като цяло или назовавайте всички представени полове винаги,
когато контекстът и езиковите особености го позволяват (напр. в
комуникация на английски използвайте chairperson вместо chairman;
humankind вместо mankind и т.н.) 

Използвайте неутрални по отношение на пола местоимения: Когато
полът на адресата е неизвестен или не е от значение, използвайте
комбинацията  „тя или той“ като местоимение за единствено число или
формата ”те” за неутрално множествено число. Например: "Той или тя трябва
да си носи обяд." 
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Уважавайте самоопределението: Използвайте местоименията, които
хората използват за себе си. Ако не сте сигурни, учтиво попитайте за
предпочитанията им. 

Подраздел 6: ЛГБТИ+

Използвайте правилни термини: Запознайте се с правилните термини за
сексуална ориентация и полова идентичност и ги използвайте. Например
разберете значението на термини като "гей", "лесбийка", "бисексуален",
"транссексуален", "небинарен" и "куиър".

Попитайте за местоименията: Уважавайте и използвайте избраните от
лицата местоимения (напр. той/него, тя/нея, те/тях). Когато се съмнявате,
попитайте ги учтиво за предпочитаните от тях местоимения.

Избягвайте предположенията: Не правете предположения за сексуалната
ориентация или половата идентичност на даден човек въз основа на
външен вид или поведение. Позволете на хората да споделят тази
информация, ако решат.

Уважавайте личното пространство: Съобразявайте се с правото на личния
живот на хората от ЛГБТИ+ общността. Не разкривайте на други хора тяхната
сексуална ориентация или полова идентичност без изричното им
позволение.

Използвайте приобщаващ език: Използвайте език, който включва всички
полове и сексуални ориентации. Например използвайте "партньор", вместо  
"съпруг" или "съпруга", и “той/тя или те" като местоимение за единствено
число, ако половата идентичност е неизвестна.

Приобщаващи формуляри и проучвания: Изготвяйте формулярите и
проучванията така, че да бъдат приобщаващи, като предлагате повече
възможности за избор на пол и избягвате двоичните опции. Включете
отворени въпроси за половата идентичност и сексуалната ориентация или
дайте опция “небинарен” за пол. 

Подраздел 7: Възраст

Думи: Избягвайте терминологията, свързана с възрастта, като например
"старците", "старите" или "стар човек". Вместо това използвайте по-неутрални
термини като "възрастни хора" или "хора на по-голяма възраст".
Въздържайте се от стереотипи. Не използвайте определения, свързани с
възрастта, освен ако това не е необходимо. Когато пишете обява за работа,
избягвайте да описвате работното  място като "младежко" или търсене на
„млади“, тъй като това може да обезкуражи по-възрастните хора да
кандидатстват.
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Раздел 2: Пресечност и комуникация

Въпреки че току-що обсъдихме как да водим по-приобщаваща комуникация за
различни групи хора, никой човек не може да бъде описан единствено въз
основа на неговия пол, възраст, етнически произход, сексуална ориентация и
т.н. Всички ние имаме множество идентичности. Пресечността, наричана и  
интерсекционалност, предлага подход към тази комплексност на идентичността.
Социалните категории като пол, националност, възраст се припокриват и са
взаимосвързани, като комбинацията между тях създава различни форми на
дискриминация и неравностойно положение (Oxford University Press, n.d.). През 80-
те години на ХХ век е създадена теорията на пресечността, която  критикува
тогавашните феминисти и антирасистките политики, тъй като те пренебрегват
една част от тези групи, която е по-маргинализирана, а именно чернокожите
жени. По онова време, чернокожите жени не са част от дискусиите около
феминизма и антирасизма (Crenshaw, 1989).

В днешно време пресечността  остава важна. Например за жените с увреждания
е от два до пет пъти по-вероятно да станат жертви на насилие, отколкото
останалите  жени (2018/2685(RSP) - 29/11/2018 - Резолюция относно положението
на жените с увреждания, 2018).

Разликата в заетостта между половете е 13% при 55-64-годишните и 10,5% при
15-64-годишните. В България в държавните предприятия и търговски дружества
с мажоритарно държавно участие мъжете заемат 72,5% от ръководните
длъжности, а жените - само 27.5%. В САЩ равнището на безработица при
чернокожите транссексуални хора е 20%, докато при чернокожите тя е средно
10% (James et al., 2017). Тези статистически данни показват, че пресечността на
идентичностите може да създава уникални форми на дискриминация.

Важно е да се отбележи, че пресечността не трябва да се разглежда като
олимпиада по  дискриминация. Грешно  е да се правят генерални заключения
като например: жените са подложени на сексизъм, следователно чернокожите
жени са подложени на сексизъм + расизъм. Напротив, припокриващите се
идентичности създават собствена реалност с различни предизвикателства,
стереотипи и структурни неравенства. Например жените лесбийки се сблъскват
със сексуален тормоз, който не е сексистки и хомофобски, а смесица от двете:
сексуалната им ориентация е сексуализирана и обективизирана.

Истории: Избягвайте да използвате възрастово ориентирани сюжети като
"сребърно цунами" или "все още на работа”, които внушават изненада или
изключителен характер на работещите възрастни хора. Имайте предвид, че
това може да е проява на дискриминационен език, основан на възраст (т.
нар. ейджизъм) и да възпроизвежда стереотипи за трудоспособността на по-
възрастните хора. 



35

РАЗБИРАНЕ НА РАЗНООБРАЗНИ ГРУПИ И
ПРЕСЕЧНОСТA.1

Една много лесна стъпка е да започнете да използвате израза "жените и
мъжете в цялото им многообразие". Това изпраща силно послание, че
говорите за разнообразието от жени или мъже, включително и за
транссексуалните. Интерсекционалният подход може лесно да се подчертае
чрез силата на визуализациите. Когато комуникирате с определена група хора, е
важно да демонстрирате разбирането си за нейното многообразие. Например,
ако вашият бизнес иска да насърчи жените лидери, визуализацията може да
включва не само млади бели жени, но и цветнокожи жени, жени с увреждания,
по-възрастни жени и т.н.

Успешното въвеждане на интерсекционален подход може да спомогне за
избягване на стереотипите и генерализиращите заключения и да представи по-
отчетливо нюансите на човешкия свят.

Раздел 3: Достъпност на информацията
Когато мислим за приобщаваща комуникация, трябва да обърнем внимание не
само на съдържанието, а и на формата. Нужно е да вземем предвид
достъпността на информацията. 

15% от световното населението има увреждане (Световна здравна организация
и Световна банка, 2011), а освен това статистически данни показват, че средната
възраст на населението в ЕС нараства (Евростат, 2024). Следователно, групата
хора, които имат специфични нужди за по-достъпна информация, се очаква да
расте. На фона на тези данни, какво трябва да съобразим, за да подобрим
достъпността на информацията?

Контрастът е важен за
хората с намалено зрение.
Слабият контраст между  
текста и фона или твърде
цветният фон може да
размаже картината. Най-
безопасният  избор е
използването на черни
букви на бял фон, но
контрастът между
различни цветове може да
се провери с помощта на
онлайн инструменти (напр.
https://contrastchecker.com/). 

Източник: Austin Peay State University

https://www.apsu.edu/online/faculty/digital-accessibility/text-high-contrast.php
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Шрифтът може да е определящ за четимостта на текста от всички,
включително хора с намалено зрение или от невродивергентни хора. Важно
е шрифтът да е семпъл, да не е прекалено тесен, тънък или широк, а
препоръчителният размер е поне 12. Трябва да се избягва подчертан,
курсивен текст или текст, в който се смесват различни шрифтове. Най-
добрите шрифтове са "Arial", "Verdana", "Tahoma", "Calibri" или други несерифни  
шрифтове (Sans Serif или без допълнителни графични елементи).

Добрата структура  на текста е важна, за да бъде лесно разбираем, а и за да
улесни работата с екранни четци. Важно е да се използват заглавия, таблица
със съдържанието, стандартно поне 1-1,5 разредка между редовете, ляво
подравняване на текста, а ако не е ясно до каква информация води даден
линк, да се допълни с кратко описание.

Добре е да не използвате таблици за форматиране на текст. Когато в
документа се използва таблица, редовете и решетките трябва да са
удебелени и да контрастират с фона. Около таблицата трябва да бъде
оставено известно празно пространство. Колоните и редовете на таблицата
трябва да са наименовани, а цялата или поне най-важните части от
съдържанието на таблицата трябва да бъдат описани или в текста, или
отделно.

Използвайте различни шарки, за да обозначите и разграничите различните
елементи на графично изображение на данни. Например в диаграма
използвайте точки и линии, за да обозначите различни данни. Това помага
на хора, които не виждат нюанси на цветовете, да разберат смисъла на
дадена графика.

Източник: The corner

https://developer.squareup.com/blog/accessible-colors-for-data-visualization/
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Не се препоръчва да използвате текст под формата на изображение. Ако все
пак е наложително, използвайте силен контраст и осигурете алтернативен
текст. Алтернативният текст се използва за описание на визуален елемент
онлайн и трябва да се предоставя за всички изображения и графични
елементи. Алтернативният текст е четим и от екранните четци за хора със
зрителни проблеми. Когато използвате алтернативен текст, добре е да
опитате да опишете визуалния елемент и да предадете неговия смисъл,
вместо да започвате описанието с "На тази снимка..." и т.н.

Видеата и звукозаписите трябва да имат субтитри, а видеозаписите – и
визуални описания (ако е възможно). Винаги, когато е възможно,
осигурявайте превод на жестомимичен език.

Лесният за четене език е прост, ясен и достъпен за широк кръг читатели,
включително за тези с по-ниска грамотност, с различни способности или с
ограничено владеене на използвания език. Той представлява специална
адаптация на даден текст. Лесният за четене език трябва да включва
изображения, които помагат за разбирането на смисъла на дадено
изречение. Изреченията трябва да са кратки, не повече от 15 думи. Думите
трябва да са възможно най-прости и без преносно значение. Осигурете
версия на важна информация или информация, която не се променя често
на лесен за четене език. Пример за лесен за четене език може да намерите
тук.

Лого на ‘лесно за четене’
Източник: Inclusion Europe

Дизайнът на уебсайта е приобщаващ, когато има  ясна структура и е
предвидим. Най-важната информация трябва да се съдържа в началната
страница. Потребителят трябва да има възможност да контролира
функциите, например да може да включва и изключва звуците, да изключва
анимираните обекти, да изключва безкрайното превъртане. Човек трябва да
може да избира как да навигира в уебсайта - с бутони, мишка, сензорен
екран.

https://www.un.org/sites/un2.un.org/files/2021/08/un_disability-inclusive_consultation_guidelines_etr.pdf
https://www.un.org/sites/un2.un.org/files/2021/08/un_disability-inclusive_consultation_guidelines_etr.pdf
https://www.inclusion-europe.eu/easy-to-read/
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Мобилните приложения и мобилните версии на уебсайта  трябва да
следват същите насоки като тези за уебсайта, описани в предишната точка.
Обърнете специално внимание на предоставянето на различни
възможности за уебсайт навигация и достъп до информация. Освен това е
важно да се гарантира, че човек може да вижда информацията във
вертикален и хоризонтален формат без проблеми.

Когато създавате формуляри в интернет, е важно всички полета за
въвеждане, заглавия и системи за идентификация да са формулирани  ясно,
просто и да са лесни за разбиране. Добре е да е възможно често
използваната информация като име и адрес да се попълва автоматично.
Големите формуляри трябва да бъдат разделени на по-малки формуляри,
които не надвишават една страница. Дори ако онлайн формулярът е прост и
достъпен за потребители с различни нужди, препоръчва се да се предостави
и версия за изтегляне във формат Microsoft Word, която потребителят може да
попълни на своето устройство и да изпрати.

Тестовете CAPTCHA се използват за разграничаване на хората от роботите.
Важно е обаче да се има предвид, че някои от тези тестове не могат да бъдат
извършени от хора с увреждания. Например хората с намалено зрение няма
да могат да напишат текст, показан в изображение. Затова винаги е важно да
се предоставят различни формати на теста CAPTCHA - писмен и звуков
(Agisnkaitė et al., 2018).

Заключение

В заключение, приобщаващата комуникация означава да се има предвид, че
различните групи хора имат различни очаквания по отношение на
комуникацията. Важно е да сте наясно с фразите, които насърчават
приобщаването, и с тези, които създават дистанция. Въпреки това
приобщаващата комуникация непрестанно се променя, развива и адаптира към
различния социален контекст, което изисква гъвкавост. Поддържането на
връзка с местните организации, работещи в тази област, е силно
препоръчително,  тъй като те могат да предоставят актуална информация и
ценни насоки.
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Цели

Цел 1: По-задълбочено разбиране за
устойчивост на културата на приобщаваща
комуникация
Цел 2: Препоръки за провеждане на
приобщаващи срещи
Цел 3: Развиване на умения за откриване и
справяне с невключващата комуникация
Цел 4: Развиване на  умения за предоставяне на
конструктивна обратна връзка, като се използва
неутрален език

Продължителност 45 мин.

Въведение 

Създаването на устойчива приобщаваща култура на работното ви място изисква
отдаденост при прилагането на принципите и ценностите на приобщаващата
комуникация в различните организационни процеси. Този раздел предлага
препоръки, съобразени с често срещани ситуации, които изискват въвеждането
и последователното прилагане на практики за приобщаваща комуникация. По-
специално, ще научите как да провеждате приобщаващи срещи, да използвате
неутрален език за предоставяне на конструктивна обратна връзка и да
идентифицирате и реагирате на случаи на неприобщаващо поведение и
комуникация. За да се създаде култура на приобщаваща комуникация, тя трябва
да се прилага в различни работни ситуации и извън предложените тук.
Препоръките, включени в този раздел, могат и трябва да бъдат интегрирани във
всички процеси в организацията, за да се постигнат цялостни и дългосрочни
резултати.

Раздел 1: Разработване на структура за приобщаващи
срещи

Най-вероятно сте присъствали на поне една среща тази работна седмица или
дори днес. Срещите са най-честата среда за професионална комуникация.
Срещите служат като основен форум, където колегите се събират, за да
разработват идеи, да обсъждат проблеми и да вземат решения. Ето защо
първата стъпка в изграждането на приобщаваща култура на работното място е
да се установят практики за приобщаващи срещи. Това означава, че всеки, който
участва в срещата, независимо дали офлайн или онлайн, се чувства комфортно
да говори, да споделя гледната си точка и, най-важното, да бъде изслушан.

Защо е необходимо? Изследванията показват, че "жените често се чувстват
неудобно да говорят и е повече от два пъти по-вероятно да бъдат прекъснати в
груповия диалог" (Heath & Wensil, 2019). По същия начин представителите на 
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слабо представени групи, независимо от техния пол, също се оказват в
периферията на разговора и може да се колебаят да се изразяват по време на
заседанията и е по-вероятно да се съобразят с идеите и решенията на другите.

Този феномен се наблюдава и при други групи, като например млади хора, лица
на младши длъжности и лица с интровертен тип личност. Добрият лидер обаче
разбира, че различните мнения са от съществено значение за генерирането на
иновативни идеи и решения. Този раздел ще ви насочи към основните стъпки за
разработване на структури за приобщаващи срещи.

Подраздел 1: Планиране и подготовка
Ефективното планиране и подготовка са от решаващо значение за създаването
на приобщаваща среда за срещи. Ето някои ключови практики, които трябва да
вземете предвид:

В зависимост от темата и целта на срещата се уверете, че са поканени да
участват различни групи служители. Например помислете за балансирано
участие на полове и възрасти, нива на стаж на работното място и други
подходящи демографски показатели.
Изгответе подробен дневен ред, в който се посочват темите, целите и всички
конкретни задачи и очаквания от всеки участник. В идеалния  случай
изпратете имейл с дневния ред поне 24 часа преди срещата, за да дадете на
участниците достатъчно време да се подготвят.
В имейла преди срещата изяснете ролите на участниците. Това може да
включва уточняване на техните отговорности, принос или области на
експертни познания, свързани с темата на срещата. Предварителното
изясняване на ролята им ще насърчи активното им участие и принос.
Вземете предвид различните нужди за достъпност на участниците,
например физическа достъпност на мястото за хора с определени
увреждания или технологична достъпност чрез предоставяне на инструкции
за използване на дигитални платформи.

Чрез прилагането на тези стъпки за планиране и подготовка ще създадете
предварителни условия за провеждането на приобщаваща среща, на която
всички участници се чувстват ценени, ангажирани и имат възможност да
допринасят  ефективно.

Подраздел 2: По време на срещата 
Някои практики по време на самата среща могат да допринесат за
приобщаването и да насърчат участието например: 

Важно е да поздравите лично участниците с имената им, когато влизат в
срещата. Този малък жест помага на хората да се чувстват разпознати и
включени от самото начало.
Установете основните правила в началото на срещата, за да осигурите
уважителна и приобщаваща дискусия. Основните правила могат да включват
насоки да не се прекъсва говорещият, да се осигури равнопоставеното
участие на всички и да се избягва определени членове да “доминиранат”
разговора.
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Насърчавайте активното слушане, като задавате уточняващи въпроси и
перифразирате казаното от говорещите, след като те приключат. Тези
практики показват ангажираност, разбиране и уважение към различните
гледниточки.
Уверете се, че всеки има възможност да участва в дискусията и че всеки
глас получава равностойно време и внимание. Водещият или домакинът на
срещата трябва да проследява участието, за да гарантира, че всички всеки
гледни точки са чути и оценени.
Използвайте неутрален по отношение на пола език, когато се обръщате
към смесена група. Използването на "момчета" или "дами" по адрес на група
хора е неприобщаващ език.
При по-големи срещи помислете за разделяне на по-малки подгрупи, за да
улесните по-приобщаващи дискусии. Ротацията на участниците между
малките групи може да помогне за приобщаването на по-притеснителните
участници и да се гарантира, че всеки се чувства комфортно да даде своя
принос.
В края на срещата насърчете всеки участник да запише основния си
извод от дискусията. След това ги поканете, ако желаят, да споделят
изводите си на глас пред останалите. Тази практика служи на няколко цели:
насърчава участниците да се самоанализират и да затвърдят размислите си
от срещата, като ги запишат на хартия, което прави спомена по-траен;
предоставя на всеки човек възможността да допринесе към дискусията още
веднъж в края на срещата, което дава чувство на вътрешно удовлетворение
и значимост.

В случай на хора с различни способности, посрещнете специфичните им нужди и
им дайте възможност за равноправно участие в дискусията (вижте Модул А1).

Раздел 2: Как да разпознаваме неприобщаващи комуникация и
поведение на работното място

Неприобщаващата комуникация е само една от проявите на изключващо
поведение на работното място. Обикновено произтичащи от предразсъдъци
или стереотипи, неприобщаващите и дискриминационните нагласи могат да се
проявят вербално или невербално, умишлено или неумишлено. Във всеки
успешен екип дискриминацията и изключването на който и да е член водят до
загуба на ресурси. Ето защо е от съществено значение както за мениджърите,
така и за служителите от отдел "Човешки ресурси" и останалите служители да
разпознават подобно поведение и да предприемат проактивни мерки за
преодоляването му. В този раздел ще бъде направен преглед на трите най-често
срещани форми на неприобщаващо поведение: микроагресия, предразсъдъци и
дискриминационен език, както и насоки за идентифициране на техните прояви.
Въоръжени с тези знания, ще бъдете по-добре подготвени да откривате и да се
справяте с тези неправомерни прояви на работното място.
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Подраздел 1: Микроагресия, предразсъдъци и дискриминационен език

Микроагресията се дефинира като "коментар или действие, което едва доловимо
и често несъзнателно или непреднамерено изразява предубедено отношение
към член на маргинализирана група" (Merriam-Webster, n.d.). Важно е да се уточни,
че "микро" в микроагресията не означава, че тези малки действия не могат да
имат голямо и значително въздействие.

Те засилват съществуващи проблеми като сексизъм и хомофобия и по този
начин затвърждават кръга на неравенството. Микроагресиите обикновено се
основават на предразсъдъци или стереотипи, които ни карат да поставяме
хората в рамки (SoulPancake, 2017).

Повечето хора предпочитат да поддържат положителни отношения с околните и  
микроагресията често се проявява непреднамерено, без да има лоши
намерения зад нея. Въпреки това, поради липсата на осъзнаване от страна на
извършителя, микроагресивните действия все пак могат да бъдат вредни и
обидни. Ето защо повишаването на осведомеността за начина, по който се
изразява микроагресията, е от решаващо значение за намаляване на нейната
поява. Пълното премахване може да се окаже малко вероятно. Наша
отговорност е да подобрим комуникацията си, като я направим по-чувствителна
към емоциите и възприятията на другите и по този начин насърчим
приобщаващата работна среда.

Трудно е да се дадат точни примери за микроагресия, но това може да са
коментари и поведение, които имат негативен подтекст, като например:

Въпрос "Какво ти се е случило?" на човек с видимо увреждане (напр. в
инвалидна количка), което намеква, че увреждането му е необичайно
явление.
Говорене на родния език в присъствието на човек, който не го владее, което
води до  изключването му от разговора.
Реплика в стил "Уау, ти говориш и се изразяваш много добре!" на човек с
различен расов или етнически произход, което предполага, че той или тя не
знае националния език или че езиковите им умения са по-ниски.
Въпрос "О, вие сте учили в университет? Вие ли сте първият висшист в
семейството?" към човек от етническо малцинство, намеквайки, че
семейството му е необразовано въз основа на стереотипите за тази
етническа група.
Предположението, че служител или служителка не може да поеме големи
отговорности на работа, защото е родител на малки деца, защото
преднамерено се предполага, че не е в състояние да изпълнява ефективно
работата си поради лични отговорности.

https://www.youtube.com/watch?v=zRwt25M5nGw
https://www.youtube.com/watch?v=zRwt25M5nGw
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В следващите видеоклипове са показани още реални ситуации на микроагресия
на работното място (използвайте автоматичен превод на субтитрите):

Видео 1 (Juliet Hall, 2019) 
Видео 2 (Emtrain, n.d.)
Видео 3 (Ellie Krug, 2016) 

(Несъзнателните) предразсъдъци или скритите стереотипи подхранват
неприобщаваща комуникация и поведение. Несъзнателните предразсъдъци са
явление, предизвикано от автоматичните, бързи преценки и оценки, които
мозъкът прави. Те са повлияни от нашия произход, личен опит, обществени
стереотипи и културен контекст. Те се простират отвъд основните стълбове на
многообразието като пол или етническа принадлежност. Фактори като ръст,
телесно тегло, имена и множество други характеристики също могат да
провокират несъзнателни предразсъдъци.

Тези предразсъдъци оказват значително влияние върху нашите нагласи и
поведение, особено по отношение на другите. Те могат да определят ключови
решения на работното място, като потенциално спомагат неравенството.
Например несъзнателните предразсъдъци могат да повлияят на процесите на
подбор и набиране на персонал, на оценяването на представянето на
служителите или на решенията за повишения (Imperial College London, 2024).
 

https://www.youtube.com/watch?v=mE81rarE9-o
https://www.youtube.com/watch?v=5Cdkynyoma8
https://www.youtube.com/watch?v=mE81rarE9-o
https://www.youtube.com/watch?v=16lfealsFjg
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Предразсъдъците и стереотипите оказват силно влияние върху
ежедневния ни избор на реч и поведение на работното място. За да се
предотвратят и смекчат последиците от дискриминационното поведение на
работното място, служителите трябва да бъдат запознати с тези понятия и да
бъдат обучени да разпознават наличието на собствените си предразсъдъци и
ефективно да ги преодоляват.

Дискриминационният език е важен проблем. Нормализирането на
дискриминационния език в  обществото се отразява и на комуникацията на
работното място. Разпространението на езика на омразата, особено онлайн,
става все по-очевидно в нашето общество. Последиците от този вреден дискурс
варират от вербален тормоз до физическо насилие, основано на омраза. Ето
защо е наложително да останем бдителни срещу дискриминационния език и
никога да не го толерираме, дори когато е маскиран като "шега".

Макар че микроагресията често може да бъде непреднамерена,
дискриминационният език обикновено има за цел да обижда и оскърбява
лица въз основа на определени характеристики, които говорещият
възприема като по-нисши, като например сексуална ориентация или
националност. Дискриминационният език се определя като устни или писмени
коментари, шеги и обиди, които са унизителни за дадено лице или група въз
основа на една или повече характеристики на идентичността и са основания за
дискриминация, която е забранена от закона.

В Хартата на основните права на ЕС тези основания са следните: пол, раса, цвят
на кожата, етнически или социален произход, генетични характеристики, език,
религия или убеждения, политически или други мнения, принадлежност към
национално малцинство, имотно състояние, рождение, увреждане, възраст или
сексуална ориентация (Европейски съюз, 2010 г.).

Обратното на дискриминационния език е приобщаващият език, който често се
нарича недискриминационен език. Моля, направете справка с обучението на NICE
за повече примери за дискриминационни думи и изрази, които трябва да се
избягват на работното място, а в идеалния случай и извън него.

ВЪЗПИТАВАНЕ НА КУЛТУРА НА ПРИОБЩАВАЩА 
КОМУНИКАЦИЯA.2

Подраздел 2: Как да разпознаваме неприобщаваща комуникация и
поведение

Идентифицирането на неприобщаващи нагласи на работното място става по-
лесно и по-очевидно, тъй като служителите стават по-образовани по въпроси
като описаните в предходния раздел. В идеалната приобщаваща работна среда
съществуват ясни етични правила, забраняващи всички форми на
неприобщаващо поведение, и те са възприети от всички служители. Вследствие
на това те са проактивни при разкриването на всякакви случаи на
неправомерно поведение, а всяка форма на дискриминационен език  и
поведение се заклеймява незабавно.
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Постигането на това ниво на активност изисква силно лидерство.
Ръководителите и лицата на ръководни длъжности, подпомагани от
специалистите по човешки ресурси и DEI, играят решаваща роля в това
отношение. Подходът "да водиш чрез пример" е изключително подходящ, тъй
като се очаква от ръководителите да определят стандартите и да гарантират
спазването им от членовете в своите екипи.

Изготвянето на специфични стратегии може допълнително да помогне за
адресирането на невключващото поведение. Стратегиите могат да са
съобразени със спецификата на екипа, но трябва да се вземат предвид някои
общи препоръки, като например изброените по-долу.

Познавайте членовете на екипа си - това е съвет номер едно. Отделете  време,
за да опознаете служителите си и участвайте в полуофициални или неформални
разговори с тях. Разбирането на тяхната  личност и произход може да помогне за
идентифициране на потенциална уязвимост към пристрастно и
дискриминационно поведение. Също така и за разпознаване на потенциални
извършители, които могат да демонстрират явни предразсъдъци към
определени социални групи.

Наблюдавайте взаимодействията - това е от решаващо значение.
Мениджърите и ръководителите на екипи трябва активно да наблюдават
взаимотношенията на работното място и моделите на комуникация. Търсете
признаци на изключване, предубеденост или микроагресия както във
вербалната, така и в невербалната комуникация. Освен това проверявайте
писмените канали за комуникация, като например имейли, доклади и протоколи
от срещи, за език или тон, които могат да показват неприобщаващи нагласи или
поведение.

Бъдете внимателни към индикаторите, които могат да показват, че някой
е обект на дискриминация на работното място. Това може да включва
промяна в поведението, например необяснимо отдръпване, тревожност или
самозащита. Възможно е също така да се избягват определени взаимодействия
или ситуации. Следете за признаци на изолация, като например служителите
да избягват участие в срещи, събития или неформални събирания и др.

Неприобщаващото отношение може да окаже вредно въздействие върху
психическото и емоционалното състояние на индивида, което да доведе до
намаляване на ефективността или производителността на работното
място. Обръщайте внимание на признаците на неудовлетвореност, главоболие,
умора или други физически симптоми, които могат да свидетелстват за
психологически и емоционален стрес.
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Събирайте и анализирайте данни, които могат да разкрият модели или
тенденции за системни пристрастия или неравнопоставеност. Правете
преглед на показателите за ефективност като например проценти на
повишение, проценти на текучество и резултати за ангажираност на
служителите, и търсете тенденции сред различните демографски групи.

И накрая, но не на последно място, обратната връзка от служителите е най-
добрият източник, който може да помогне да се открият невключващи
комуникации и поведения. Създайте култура на открит диалог, в която
служителите се чувстват комфортно да предоставят обратна връзка за
комуникационните практики и да споделят своя опит. Редовно търсете обратна
връзка от служителите и задавайте директни въпроси за тяхното благополучие и
потенциални проблеми в общуването. Това ще помогне да се създаде усещане
за безопасно пространство, в което служителите да говорят за комуникационни
практики, които са неудобни за тях.

Раздел 3: Механизми за докладване и протоколи за справяне
със случаи на неприобщаваща комуникация

Подраздел 1: Защо докладването е важно?
Незабавната реакция при случаи на неприемливо и невключващо поведение на
работното място е от решаващо значение за изграждането на култура, която не
толерира подобно поведение сред служителите. Този проактивен подход е от  
съществено значение за дългосрочния успех на приобщаващата работна среда.
Всички служители следва да бъдат насърчавани да докладват незабавно за
случаи на неправомерно поведение. Защо е необходимо да се докладва?
Причините за това са няколко.

Първо, макар че меките мерки като повишаване на осведомеността и
образователни дейности са ценни, те може да не са достатъчни, за да променят
поведението на хора с дълбоко вкоренени предразсъдъци или стереотипи.
Разбира се, важно е да се зачита уникалната гледна точка и свободата на
изразяване на всеки, но не и когато е за сметка на благосъстоянието на някой
друг.

Второ, докладването допринася за събирането на данни и измерването на
действителната тежест на проблемите с неприобщаващата комуникация на
работното място. Броят на докладваните инциденти служи като измерим
показател за разпространението на вредните комуникационни практики.

Трето, докладването показва ангажимента на компанията, както и на нейните
служители, за създаване на безопасна и приобщаваща работна среда, в която
дискриминацията и изключването не само не се поощряват, но и активно се
предотвратяват.
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Подраздел 2: Как да се създадат механизми и протоколи за
докладване?

Механизмите за докладване трябва да се вписват в структурата на
организацията - няма универсален модел, който да е подходящ за всички.
Въпреки това следва да се вземат предвид следните препоръки:

 Определете какво е неприобщаваща комуникация и поведение и го впишете
във вътрешна политика или протокол. 

1.

 Определете отговорни отдели или служители.2.
 Осигурете поверителността на сигнализиращите.3.
 Прилагайте подходящи санкции.4.

Предоставянето на ясни дефиниции и насоки за това какво представлява
неприобщаваща комуникация и поведение е от първостепенно значение. Те
трябва да бъдат описани в политика или протокол, достъпни за всички
служители. Това може да включва речник на забранените думи и изрази, обща
забрана на дискриминационния език със списък на основанията, както и
основни принципи на приобщаващата комуникация, които трябва да се спазват.
Ясните политики насърчават служителите да докладват инциденти, намаляват
злоупотребите с механизма за докладване и улесняват правилното разглеждане
и реакция от страна на отговорната страна.

Второ, определете отговорния отдел или служител(и), които да служат като
канали за получаване и разглеждане на случаи. Обикновено се препоръчва
отдел или служител, отговарящ за DEI, поради техния опит в ценностите и
проблемите на многообразието, равнопоставеността и приобщаването.
Алтернативно, за получаването на сигнали може да бъде назначен специално
обучен специалист по човешки ресурси. Може да се обмисли и използването на
съществуваща вътрешна система за докладване или гореща линия.

Особено важно е да се избягва оправомощаването на преките ръководители на
екипи или висшето ръководство да стават контактни лица за подаване на жалби,
за да се предотврати страхът от отмъщение (т.е. страхът от уволнение,
понижаване в длъжност или тормоз, който обикновено обезкуражава
служителите  да съобщават за случаи на дискриминация и други проблеми).

Поверителността е задължителна. Поради деликатността на докладването някои
служители могат да се въздържат да говорят от страх от отмъщение и погрешно
да възприемат докладването като предателство към член на екипа. Ето защо
осигуряването на поверителност на лицето, предоставящо информация, е от
голямо значение, тъй като служителите трябва да се чувстват в безопасност при
докладване на инциденти, без да се страхуват от негативни последици.
Принципът на поверителност е приложим по време на целия процес.
Поддържайте конфиденциалност по време на докладването, както и при
прилагането на санкциите, за да избегнете "публично порицаване" и да
защитите личния живот на всички участващи страни.
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В зависимост от сериозността на неприобщаващата или дискриминационна
комуникация или поведение следва да се приложат подходящи санкции.
Обичайните видове санкции могат да включват устно или писмено
предупреждение, консултиране, включване в план за подобряване на работата,
загуба на привилегии, прехвърляне в друг екип или отстраняване. Изборът на
санкция следва да бъде пропорционален на сериозността на поведението и да
бъде съобразен с политиките на компанията и правните изисквания.

Като цяло, служителите трябва да бъдат насърчавани да надигнат глас, ако са
жертви или свидетели на неприобщаваща комуникация или поведение, въпреки
онова гласче, което понякога им казва да го игнорират (RBC, 2020).

Раздел 4: Развиване на умения за конструктивна обратна
връзка от страна на ръководителите и служителите по човешки
ресурси

Предоставянето и получаването на обратна връзка е неразделна част от
комуникацията на работното място. Тя е от съществено значение за
стимулиране на профеионалния растеж и усъвършенстване. Умението да се
дава конструктивна обратна връзка е ценно умение както за ръководителите,
така и за служителите по човешки ресурси. В този раздел се подчертава
значението на използването на неутрален и неемоционален език при
предоставянето на обратна връзка, както и значението на подбора на
приобщаващи думи и фрази, които стимулират подобрението и напредъка, а не
критиката и демотивацията.

Подраздел 1: Как се дава обратна връзка, която подкрепя
многообразието и приобщаването

Следните предложения за правилни (ДА) и неправилни (НЕ) действия са описани,
за да помогнат да предоставяте конструктивна и приобщаваща обратна връзка.
Това не е изчерпателен списък, но има за цел да демонстрира някои често
срещани грешки в комуникацията и да даде съответни препоръки за
алтернативен по-приобщаващ подход.  Като цяло даването на обратна връзка
трябва да следва основните принципи на приобщаващата комуникация,
изложени в този курс, например да се избягва дискриминационен език, да се
отчита благосъстоянието на другите хора и да се насърчава уважителен и
съобразителен език.

https://www.youtube.com/watch?v=Ll56imVATLk


ДА Пример НЕ Пример

Започвате с
изразяване на
благодарност за
положената работа и
усилия.       

“Здравей [име], благодаря
за усърданата работа по
[конкретната задача]!
Забелязах, че крайният
срок е изтекъл. Има ли
някакви конкретни
предизвикателства, които
би искал(-а) да обсъдим?”

Започвате с
критика и
посочване на
недостатъцит
е.

“Здрасти, не си си
спазил(-а) крайния
срок.”

Използвате спокоен и
неутрален тон.

“ Има напредък по
втората част на
документа, но се нуждае
от още работа, за да бъде
финализиран.” 

Използвате
емоционален
език.

“Втората част на
документа е ужасна и
разочароваща.”

Използвате
универсални фрази,
които са еднозначни. 

“Вниманието ви към
детайла е впечатляващо.”

Използвате
идиоми,
жаргонни или
други
двусмислени
изрази.

“Нацели игла в купа
сено!“

Използвате неутрален
по отношение на пола
език, когато назовавате
многообразна група.

“Поздравления на екипа
по продажби за
постижението!”

Използвате
фрази, които
могат да
изключат част
от групата.

“Поздравления на
продавачите за
техния успех!”

Прилагате модела СПВ:
Опишете Ситуацията, в
която служителят е
демонстрирал
поведението; обяснете
Поведението, което сте
наблюдавали; заявете
Въздействието върху
крайния резултат,
което е поредено на
поведението.

“Забелязах, че по време
на срещата с
партньорите, ти прекъсна
презентацията на новия
ни колега Майкъл.
Опасявам се, че той може
да се притеснява да
изнася презентации в
бъдеще.”

Давате неясна
и обща
обратна
връзка, която
обобщава
способностите
и уменията на
служтеля въз
основа на
конкретна
ситуация. 

“Много си
невнимателен и
винаги се опитваш да
доминираш
разговора, дори
прекъсваш, когато
други хора говорят. 
Не си
професионалист!”
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ДА и НЕ в даването на приобщаваща обратна връзка



ДА Пример НЕ Пример

Давате практична
обратна връзка, като
предлагате решения и
помощ.

 "Забелязах, че
презентацията може да
бъде по-ясна и
организирана. Например
едно предложение за
подобрение е да очертаете
основните точки в началото
и да ги обобщите в края.
Ако желаете, с удоволствие
ще ви помогна да
обмислите идеи за
преструктуриране на
презентацията.“

Фокусирате се
основно над
недостатъцит
е без да
давате
предложения
за решения
или помощ. 

“Забелязах, че
презентацията ви
беше
неорганизирана и
трудна за
проследяване.
Липсваше ѝ яснота
и не успя да
ангажира
аудиторията.
Трябва да
подобрите
презентационните
си умения.“

Използвате повече
изрази с “аз”

“Аз мисля, че това не
отговаря на целите на
проекта. Може ли да
предложиш друга стратегия,
прилагайки подходи като
[пример] или [пример]?”

Използвате
повече изрази
с “ти”

“Ти явно не
разбираш целите
на проекта. Трябва
да разработиш
нова стратегия,
която е по-
релевантна.”

52

ВЪЗПИТАВАНЕ НА КУЛТУРА НА ПРИОБЩАВАЩА 
КОМУНИКАЦИЯA.2

ДА и НЕ в даването на приобщаваща обратна връзка

Заключение

Възпитаването на култура на приобщаване на работното място изисква
целенасочени усилия и постоянен ангажимент на всички организационни нива.
Този модул предостави ценни знания и практически препоръки за възпитаване
на приобщаващи комуникационни практики на работното място.

Чрез въвеждането на структури за приобщаващи срещи компаниите могат да
създадат среда, в която всеки участник се чувства ценен, уважаван и има
възможност да допринася със своята уникална гледна точка. Ефективното
планиране и подготовка, съчетани с приобщаващи практики по време на
срещите, могат да гарантират, че различните перспективи ще бъдат чути.

Освен това разпознаването и преодоляването на случаите на неприобщаваща
комуникация и поведение е от съществено значение за поддържането на
уважителна и толерантна работна среда. Осъзнаването на микроагресиите,
предразсъдъците и дискриминационния език дава възможност на служителите
да се противопоставят на вредните нагласи и да насърчават приобщаването в
своите взаимоотношения.



ВЪЗПИТАВАНЕ НА КУЛТУРА НА ПРИОБЩАВАЩА 
КОМУНИКАЦИЯA.2
Създаването на механизми и протоколи за докладване е от решаващо значение
за бързото справяне със случаите на неприемливо поведение. Ясните
дефиниции, определените отговорни лица, гарантирането на поверителност и
пропорционалните санкции гарантират, че всички служители ще се чувстват
сигурни при докладването на инциденти и демонстрират, че се предприемат
коригиращи действия за спазването на ценностите на многообразието и
приобщаването.

И накрая, развиването на умения за конструктивна обратна връзка от страна на
ръководителите и служителите по човешки ресурси е от съществено значение
за насърчаване на професионалния растеж и развитие на служителите. Като се
следват принципите на приобщаваща комуникация и конструктивна обратна
връзка, тя се превръща в инструмент за насърчаване на многообразието и
приобщаването.
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Цели

Цел 1:  Ангажиране на ръководството в
насърчаването на приобщаваща работна среда
Цел 2: Повишаване на осведомеността на всички
нива относно най-добрите практики за
неутрален и приобщаващ език 
Цел 3: Възможност за лидерство в
многообразието, равнопоставеността и
приобщаването

Продължителност 30 мин. 

Въведение
Ролята на ръководството за насърчаване на приобщаваща среда е от
жизненоважно значение за днешните многообразни и еволюиращи работни
места. В стремежа към истинско приобщаващо работно място влиянието на
организационните лидери е едновременно безусловно и необходимо.
Настоящият модул от ниво за напреднали целѝ насърчаване на приобщаващата
комуникация сред ръководния екип и е щателно разработен, за да насочва  
лидерството в създаването на култура на приобщаване. Модулът се фокусира
върху три основни цели: ангажиране на лидерите за активно култивиране на
приобщаваща работна среда; повишаване на осведомеността за най-добрите
практики, които насърчават неутрален и приобщаващ език на всички
организационни нива; и овластяване на ръководителите и служителите по
човешки ресурси за ефективно управление на инициативи за многообразие,
равнопоставеност и приобщаване. Завършвайки този модул, лидерите ще бъдат
снабдени с необходимите знания и стратегии, за да осъществят значима
промяна и да гарантират, че всеки член на екипа се чувства уважаван и ценен.
 

Раздел 1: Ангажиране на ръководството в насърчаването на
приобщаваща работна среда чрез техния език, действия и
политики

Ангажирането на ръководството в насърчаването на приобщаваща работна
среда изисква многостранен и цялостен подход, включващ приобщаващ език,
убедителни действия и конкретни политики. В този раздел са описани
стратегическите действия за ангажиране на ръководните екипи в
насърчаването на приобщаващата комуникация и за гарантиране на техния
непоколебим ангажимент към многообразието и приобщаващата комуникация. 



 

Подраздел 1: Насоки за комуникация

В основата на стратегиите за приобщаваща комуникация стои осъзнаването на
нейните насоки и методи, тъй като ръководните екипи имат отговорна роля за
насърчаването на приобщаваща култура.[1] Това може да обхване множество
дейности на лидерско ниво, като:  

Ангажираност с ползите от приобщаващата комуникация: ръководните
екипи могат да организират стратегически сесии за определяне на ползите
по отношение на производителността на организацията, ангажираността на
служителите и възвръщаемостта на инвестициите.
Образоване по темата за приобщаваща комуникация,  методи и подходи:
Ръководството трябва да е добре запознато с методите и практиките за
приобщаване, затова е необходимо да се включва в обучения, провеждани
от експерти по темата.
Учене пряко от различните групи: В най-добрия случай обученията трябва
да включват участието на представители на различни групи по отношение на
възраст, пол, раса, потребности, етническа принадлежност и сексуална
ориентация. Поради това се препоръчва провеждането на поредица от
сесии.
Демонстриране на ангажираността към прилагане на приобщаваща
комуникация. Лидерите  трябва смело да дават пример, като  въвеждат  
практики за приобщаващ език и поведение в ежедневното си общуване, в
оценките на изпълнението на служителите и други управленски дейности.
Освен това, те трябва да гарантират, че всички официални съобщения,
включително имейли, срещи и публични изявления, отразяват тези
принципи.
Обучения за приобщаваща комуникация за всички служители на
ръководни позиции в организацията. Ръководството трябва да разпореди
широкообхватно обучение на всички нива. Това обучение трябва да обхваща
използването на неутрални по отношение на пола термини, избягване на
жаргон, който може да изключи хората, за които този език е чужд, както и
разпознаване и справяне с микроагресиите. Уверете се, че тези обучения се
актуализират редовно, за да отразяват най-новите добри практики и
обществените промени.

Политики
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План за действие

Комуникационен
език



 

Подраздел 2: План за действие

Активното участие на ръководството в насърчаването на практиките за
многообразие, равнопоставеност и приобщаване (DEI) е ключово. Когато
ръководството участва активно в инициативите за DEI, организациите
демонстрират истинска отдаденост към възпитаването на култура на
приобщаване на работното място. Лидерите служат като модели за подражание
и така могат да стимулират значима промяна чрез своите действия и решения.

Механизми за обратна връзка при управлението на екипи:  Висшето
ръководство може да създаде канали, чрез които ръководителите на екипи
да предоставят обратна връзка относно приобщаващата комуникация в
организацията.
Видими приобщаващи действия: Ръководството трябва да участва реално
в инициативи за многообразие и приобщаване - да посещават и говорят на
събития, да отбелязват различни културни празници и да признават
постиженията на различни членове на екипа.
Менторски програми: Ръководството трябва активно да наставлява
служители с различен произход или да мотивира ръководителите на екипи
да предприемат действия в подкрепа на кариерното им развитие.  Това ще
помогне на ръководителите да придобият по-добра представа за
специфичните предизвикателства, пред които са изправени различните
групи служители.
Оценка и сравнителен анализ: Извършване на цялостна оценка на
настоящите практики по DEI, прилагани в организацията, и сравняване със
стандартите в тази област. Проследяване на вътрешния годишен напредък и
определяне на областите за подобрение.
План за действие и определяне на бюджет: Ръководството трябва да
работи в сътрудничество със съответните звена за разработване на план за
действие в областта на многообразието, равнопоставеността и
приобщаването (DEI), като заделя конкретен процент от бюджета за DEI
инициативи. Това демонстрира действителна инвестиция в създаването на
по-приобщаващо работно място и този ангажимент позволява на
организациите да изпълняват различните програми в тази област.

Подраздел 3: Приобщаващи политики 

Политики за многообразие и приобщаване: Ръководството трябва да
включи и да прилага конкретни политики за многообразие и приобщаване в
своята вътрешна стратегия. Тези политики следва да обхващат набирането и
задържането на персонал, повишаването и справедливото третиране на
всички служители. Препоръчва се в разработването на политиките да се
включат специалистите по човешки ресурси, корпоративни въпроси и
продажби. В допълнение, препоръчително е да се обърне към експерти по
DEI или към организации като Хартата на многообразието в съответната
страна.
Корпоративна етика: Ръководството трябва да наложи етични правила за
многообразие, равнопоставеност и приобщаване (DEI) и да ги направи
видими сред ценностите на компанията.
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Оценка на изпълнението: Ръководството трябва да интегрира показателите
за приобщаваща комуникация в оценките на представянето на служителите.
Това може да бъде постигнато чрез планове за лично развитие и
наблюдение на напредъка в прилагането на практики за приобщаваща
комуникация. В допълнение, да измерва и насърчава високи нива на
ангажираност сред персонала по отношение на дейностите по приобщаваща
комуникация във всички функции.

Раздел 2: Добри практики, които насърчават неутрален и
приобщаващ език на всички нива в организацията  чрез
комуникация с ръководството, оценка на представянето и
организационни политики

Подраздел 1: Големи корпорации

Google: ръководителите преминават цялостно обучение по приобщаващ
език, като се фокусират върху използването на неутрални по отношение на
пола термини и избягването на изключващ жаргон, което помага за
създаването на уважителна и приветлива атмосфера за всички служители.
Google предлага редовни семинари и онлайн курсове за приобщаваща
комуникация. Те са разработили и ясни насоки за приобщаващ език, които са
интегрирани във всички форми на вътрешна комуникация, като по този
начин се гарантира последователност и приобщаване в цялата организация.

1.

На корпоративно ниво Microsoft публикува ясни насоки за приобщаваща
комуникация, които са интегрирани в корпоративните политики и редовно
се актуализират, като по този начин се гарантира, че както лидерите, така и
служителите се придържат към уважителни и приобщаващи стандарти [2]. За
потребителите на Microsoft компанията е добавила функции за проверка на
приобщаващия език към уеб базираните приложения на Office 365 и някои от
настолните приложения на Office [3].

2.

Procter & Gamble подкрепя ресурсните групи на служителите и насърчава
лидерите да се ангажират с тези групи, като използват техните идеи за
формиране на корпоративните решенияи политики [4]. P&G предоставя
ресурси и подкрепа на ERG, като им осигуряваплатформа за застъпничество
за приобщаваща комуникация. Лидерите посещават срещи и събития на ERG,
като интегрират обратната връзка от тези групи в по-широките политики и
практики на компанията. Тази ангажираност гарантира, че приобщаващата
комуникация се насърчава последователно на всички нива в организацията.

3.

Delloite е установила конкретна рамка за създаване на приобщаваща среда и
насърчаване на култура на принадлежност, която изисква от всички нива на
организацията да демонстрират приобщаващо поведение. Ето защо
приобщаващата комуникация е основна част от нея. Освен това за
инициативата "Жените" (WIN) компанията е разработилa програми за
менторство, които свързват жени с висши ръководители, като насърчават
кариерното израстване и лидерското развитие.

4.
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Подраздел 2: Обещаващи практики за насърчаване на приобщаваща
и  неутрална комуникация в професионална среда

"Приобщаване от самото начало" чрез прилагане на политики и практики за
приобщаване и приемане на всички хора още при постъпването. Например
приобщаващи обяви за работа, ранно запознаване с нормите на поведение в
организацията, обясняване на фирмените съкращения и свобода за
избиране на местоименията [3]. 

1.

Оценка за улесняване на комуникацията на работното място, разбиране на
нуждите на служителите и решаване на потенциални или съществуващи
проблеми. Това може да се приложи с оценка на типовете личности DISC
(Dominance, Influence, Steadiness и Conscientiousness), индикатори за измерване
на възприемането на приобщаващи езикови практики, анкети за оценка на
всички комуникационни предизвикателства, с които служителите може да са
се сблъскали на работното място.

2.

Дейности за повишаване на осведомеността и обучения,  създаване на
речници.

3.

Визуално приобщаваща комуникация чрез прилагане на съветите и
инструментите, осигуряващи достъпност на съдържанието за разнообразна
аудитория.

4.

Раздел 3: Овластяване на ръководителите и служителите по
човешки ресурси да подкрепят многообразието, равенството и
приобщаването чрез инициативи и програми в цялата
организация

Програми за менторство и спонсорство

Създаване на програми за наставничество и спонсорство в подкрепа на
кариерното развитие на служители от слабо представени групи. Свържете
служителите с ментори, които могат да им предоставят насоки, подкрепа и
застъпничество. Насърчавайте ръководителите и служителите от отдел човешки
ресурси да участват в програми за менторство и спонсорство, за да
демонстрират своята ангажираност към DEI.

Открит диалог и механизми за обратна връзка 
Създаване на канали за открит диалог и обратна връзка по въпроси, свързани с
DEI, чрез организиране на редовни форуми, срещи и проучвания за събиране на
мнения от служителите относно инициативите за DEI и културата на работното
място. Уверете се, че ръководителите и служителите по човешки ресурси
активно се вслушват в тази обратна връзка и предприемат действия съобразно
нея. От ръководителите се очаква да реагират на тази обратна връзка, като
предприемат необходимите промени за подобряване на приобщаването.
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Индивидуални семинари за лидери 
Предоставяне на персонализирани семинари за DEI, предназначени специално
за ръководители и служители по човешки ресурси. Тези семинари следва да се
съсредоточат върху уникалните предизвикателства и възможности, пред които
са изправени лидерите при насърчаването на DEI. Темите могат да включват
отчетност на ръководството, стратегии за създаване на приобщаваща екипна
динамика и инструменти за справяне с дискриминацията и предразсъдъците.

Развитие на културната компетентност
Повишаване на културната компетентност чрез групови преживявания и
възможности за учене.  Предлагайте програми за културен обмен, езиково
обучение и възможности за работа с различни екипи, за да повишите културната
осведоменост и чувствителност.

Заключение

Ролята на ръководството като лидери в организацията, чрез техния език,
действия и политики, е незаменима за изграждане на приобщаваща работна
среда.  Ето защо прилагането на всеобхватни насоки за комуникация,
разработването на планове за действие и прилагането на конкретни вътрешни
политики демонстрират техния ангажимент към многообразието и
приобщаването. Освен това активното участие на лидерите в DEI инициативите,
механизмите за обратна връзка, програмите за менторство, както и определяне
на бюджет за DEI инициативи са жизненоважни за постигане на устойчива
промяна.

Разделите в този заключителен модул подчертават значението на
управленската активност по въпроси като приобщаваща комуникация за по-
широкото стимулиране на организационна промяна към по-многообразни,
справедливи и приобщаващи работни места.
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