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Osoby pracujace w bardziej
akceptujacych firmach cie-
sz3 sie lepszym zdrowiem

— fizycznym i psychicznym,
a to z kolei przeklada si¢ na
wyniki calej organizacji.



O raporcie

Raport ,Bezpieczne przystanie” powstal

z mysla o réznych grupach odbiorcow, kto-
re laczy troska o tworzenie inkluzywnych
miejsc pracy.

Dla oséb ze spotecznosci LGBT+' i grona oséb sojuszni-
czych moze by¢ motywacjg do szukania pracy w firmach,
ktére podejmujg konkretne dziatania na rzecz tej spotecz-
nosci oraz do angazowania sie w budowanie nowych czy
rozwijanie juz istniejgcych sieci pracowniczych wspdlnie

Z osobami sojuszniczymi w miejscu pracy. Dla sieci pra-
cowniczych z réznych firm raport moze stanowic zrédto
wiedzy o tym, czym zajmujg sie ,réwiesnicze” sieci z innych
firm i inspiracji do podejmowania kolejnych dziatan, w tym
realizowanych na ptaszczyznie miedzyfirmowej, na przyktad
w ramach sieci LGBTQ+ Network of Networks2.

Lista organizacji i oséb, ktére mogg wesprzeé pracodawcow
w tworzeniu bezpiecznych przystani, przyda sie i sieciom,

i dziatom HR, a takze innym osobom w firmach zywo za-
interesowanych tematyka Diversity, Equity and Inclusion
(DE&I). Bywa, ze w gaszczu dziatart marketingowych pro-
wadzonych przez podmioty z szeroko pojetego otoczenia
DE&I trudno wytowic te, ktdre beda nie tylko na najwyzszym
merytorycznym poziomie, ale tez pomogag wptynaé na zacho-
wania i postawy osdb zatrudnionych w organizacjach, w tym
tych na stanowiskach kierowniczych. Na liscie, ktdrg prezen-
tujemy w raporcie, znalazty sie osoby i organizacje zareko-
mendowane przez biznes. Dla tych oséb i organizacji nasz
raport moze dziata¢ jak drogowskaz, gdzie w biznesie szukac
partnerdw, gdzie jest podatny grunt na wspdlne dziatanie.

Wreszcie - raport kierujemy réwniez do pracodawcoéw, za-
réwno tych, ktérzy juz podjeli dziatania i chca robi¢ wiecej
na rzecz poprawy sytuacji oséb ze spotecznosci LGBT+, jak
i tych, ktérzy takich dziatan jeszcze nie podjeli, funkcjonu-
jac w przekonaniu, ze nie majg do tego narzedzi w ramach
obecnego porzadku prawnego. Tymczasem istniejg i narze-
dzia, i dobre przyktady ze strony firm, ktére w tym obszarze
juz dziatajg. Funkcjonujg one w warunkach ustalanych przez
ustawodawcdw, ale nie pozostajg bezsilne - ani ha poziomie
pojedynczych pracodawcdw, ani jako szersza spotecznosé
biznesowa. Wcigz niezdecydowanych by¢ moze przekona
fakt, ze réznorodnos¢ i wtgczanie sg integralnymi elemen-
tami zrdwnowazonego rozwoju - trendu, ktérego wobec
rosngcych oczekiwan spotecznych i wymogdw regulacyjnych
biznes nie moze ignorowac. A takze, o czym wspominamy

w tym raporcie, ze to sie po prostu optaca.

Niniejszy raport prezentuje wybrane przyktady sieci pra-
cowniczych, dziatan wspierajgcych i podmiotow, ktére
moga wspiera¢ pracodawcéw w tworzeniu inkluzywnych
miejsc pracy, nie tylko dla oséb LGBT+, ale takze w ramach
szeroko pojetej réznorodnosci. Mamy nadzieje, ze nie jest to
pierwsze ani ostatnie tego typu opracowanie i zaktadamy,
ze lista przyktaddw bedzie rozwijana w kolejnych edycjach.
Tym raportem, pierwszym tego typu w Polsce, chcemy
zainicjowac¢ szerokg wymiane doswiadczenia i wiedzy o tym,
w jaki sposdb sektor prywatny moze stac sie istotng, bez-
pieczng przystania dla pracownikdw spotecznosci LGBT+.
Powstanie kolejnych edycji bedzie uzaleznione od pozyska-
nia wsparcia finansowego i zaangazowania organizacyjne-
go biznesu w kolejnych latach.

1 Poniewaz niniejszy raport stworzyto kilka oséb autorskich oraz zawiera wiele cytatéw, respektujemy kazdorazowy indywidualny wybdr w uzyciu rodzaju skrétu dotyczacego
spotecznosci LGBT+. W publikacji znajdziesz wiec skréty: LGBT, LGBTA, LGBTQ, LGBT+, LGBTQ+ czy LGBTQI+.

2 Wiecej o LGBTQ+ NoN dowiesz sie na stronie 72 raportu.
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SYOWO WSTEPNE OD MItOSC NIE WYKLUCZA

Po co mowic o osobach LGBT+
W miejscu pracy?

Hubert Sobecki | Mitosc Nie Wyklucza

,»P0 co moOwic o osobach LGBT+ w miejscu
pracy?” - to jedno z pytan, ktore styszymy
najczesciej podczas spotkan z biznesem.

Z jednej strony firmy w Polsce coraz czesciej zdajg sobie
sprawe z tego, ze w ich zespotach sg osoby, ktdre zmagaja
sie z dodatkowymi trudnosciami wynikajgcymi z prawnej

i spotecznej dyskryminaciji. Z drugiej strony rosnie swiado-
mos¢ mozliwych rozwigzan, ktére miatyby pozytywny wptyw
na ich zycie. Jednak wcigz brakuje wiedzy o tym, jak wazng
role odgrywajg w tej uktadance miejsce pracy i obowigzujgce
w nim zasady oraz dziatania (lub bezczynnos$¢) pracodawcy.

W pracy spedzamy srednio potowe zycia. Chcemy czud
sie w niej bezpiecznie i u siebie. W przypadku oséb LGBT+
oznacza to po pierwsze klarowne zasady zakazujgce nie-
réownego traktowania, czyli stanowigce ochrone przed tym,
z czym by¢ moze stykaty sie w domu rodzinnym, szkole,
urzedzie lub na ulicy. Po drugie - poczucie bezpieczenstwa
to nie tylko brak zagrozen, lecz réwniez wsparcie w sy-
tuacjach, w ktérych zawodzi panstwo. Rowny dostep do
benefitéw pracowniczych dla par oséb tej samej ptci i poli-
tyki wewnetrzne uwzgledniajgce potrzeby oséb w procesie
uzgodnienia ptci to tylko pierwsze z brzegu przyktady takie-
go wsparcia. Ostatnim elementem jest kultura organizacji,
ktdra nie tylko deklaruje, ale tez realizuje zasady wtaczania
i wzmacniania osob ze spotecznosci LGBT+.

Takie dziatania, procedury i filozofia pracy sg w polskim
biznesie wcigz czyms nowym. Nie brakuje oczywiscie gtos-
nych akcji marketingowych i szumnych deklaracji o mitosci

i akceptacji, jednak realne, przemyslane inicjatywy, napraw-
de pomagajgce ludziom, ktérzy tej pomocy potrzebujg,
chod coraz czestsze, wcigz sg postrzegane bardziej w kate-
goriach przecierania szlakdw niz standarddéw branzy.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Na kolejnych stronach tej publikacji wyjasniamy, dlaczego
powinny by¢ one standardem - nie tylko ze wzgleddw etycz-
nych, ale tez biznesowych - i wskazujemy na przyktady grup
pracowniczych dziatajacych w Polsce oraz realizowanych
przez nie dziatan. Prezentujemy réwniez organizacje spotecz-
ne, ktdre wspdtpracuja z biznesem, a na koniec omawiamy
konkretne rozwigzania dostepne na polu polskiego prawa.

W Swiecie idealnym, w ktorym orientacja
seksualna i tozsamos¢ plciowa nie majq
zadnego wplywu na jako$¢ naszego zZycia,
ta publikacja nie bylaby potrzebna. Jed-
nak w Polsce w 2022 roku, dla 0os6b LGBT+
narazonych na spoleczng stygmatyzacje,
wykluczenie i przemoc, to wlasnie miejsce
pracy moze stac¢ sie bezpieczna przystania.

Hubert Sobecki
Wspodtprzewodniczacy
Stowarzyszenia Mitos¢ Nie Wyklucza
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O wychodzeniu

przed szereg

Karolina Radziszewska | spodtka biurowa Skanska

Rola liderki, ktora odpowiada za obszar
dobrego samopoczucia pracownikow

W organizacji, jest biezace monitorowa-
nie ich sytuacji. To, czego doswiadczajq
oni w miejscu pracy, ma bowiem istotny
wplyw na ogolna kondycje psychiczna.
To stowa, gesty i decyzje, ktore moga
zarowno krzywdzié, jak i dawac bezpie-
czenstwo i motywowac do pracy.

Dzisiaj granica miedzy zyciem prywatnym a stuzbowym
czesto ulega zatarciu. W duzym stopniu wptynety na to pan-
demia i praca zdalna. Ta druga stata sie w pewnym sensie
wymuszong konsekwencjg tej pierwszej. Jako ludzie jeste-
Smy catoscig, ktdrej nie da sie wyraznie rozdzieli¢ na czes¢
JStuzbowa” i ,prywatng”. Te sfery sie przenikajg. Dlatego
dziatania wyréwnawcze, skierowane w strone spotecznosci
pracownikéw LGBTQ+, nie tylko mieszczg sie w zakresie
dziatan pracodawcy, ale tez sg prostu stuszne, warte po-
sSwiecenia uwagi, czasu i energii.

Moja praca jest $cisle zwigzana z prawem pracy. Wiem, jak
wazne jest krytyczne spojrzenie zaréwno na lokalne prze-
pisy, jak i polityki wewnetrzne w organizaciji. Czesto zadaje
sobie pytania: czy nasze intencje i gesty - jako pracodaw-
cy - znajdujg odzwierciedlenie w praktykach, politykach

i dokumentach regulujgcych srodowisko pracy? Czy dajemy
pracownikom LGBTQ+ pewno$¢ powotania sie na konkret-
ne zasady i korporacyjne decyzje? | wreszcie: czy wystar-
czajgce jest oparcie sie o aktualnie obowigzujgce prawo
(w zakresie praw pracownikéw LGBTQ+), czy tez moze
pracodawca powinien docieraé¢ tam, gdzie prawo nie siega
i wtasnymi zasobami wyréwnaé braki?

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Uwaznie obserwujemy zmiany w prawodawstwach krajo-
wych oraz kierunki zmian w legislacji europejskiej. Przygla-
damy sie réwniez innym korporacjom dziatajgcym w Polsce,
ktdre wdrazajg wiele pieknych i potrzebnych dziatan wy-
réownawczych dla spotecznosci LGBTQ+. Wtasnie dlatego,
wspdlnie ze Stowarzyszeniem Mitos¢ Nie Wyklucza, zapro-
silismy firmy z sektora prywatnego, ktére dziatajg w Polsce,
do podzielenia sie dobrymi praktykami dziatan skierowa-
nych do pracownikéw LGBTQ+.

Ufamy, ze dzieki wskazaniu i popularyzacji
licznych przyktadow takich dziatan, sektor
prywatny — w tym jego, czesto heteronor-
matywni, liderzy - zostanie zainspirowa-
ny, bedzie bardziej $mialy i stanie sie istot-
nym glosem w staraniach o rowne prawa
0s6b LGBTQ+ w Polsce.

#bettertogether

Karolina Radziszewska
Wiceprezeska ds. zasobdw ludzkich
w spotce biurowej Skanska na
Europe Srodkowo-Wschodnig
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ROZDZIAL 1

Sytuacja
i korzysci

Sytuacja prawno-spoteczna os6b LGBT+

w Polsce jest trudna — coroczny ranking
ILGA-Europe mierzacy poziom réwno-
uprawnienia os6b LGBT+ w krajach Europy
nie pozostawia w tej kwestii watpliwosci.

Juz w trzech kolejnych edycjach Polska zajmuje w nim
ostatnie miejsce w Unii Europejskiej. W najnowszym
raporcie za rok 2022 zajmuje tez 44 miejsce na 49 krajéw
w catej klasyfikacji. Nizej znajduja sie jedynie Biatorus, Ro-
sja, Armenia, Turcja i Azerbejdzan - zaden z tych krajow nie
nalezy do Wspdlnoty3.

Polska w rankingu ILGA-Europe 2014-2022

zrédto: ILGA-Europe, www.ilga-europe.org

Brak rownosci matzenskiej, przepiséw chronigcych przed
przestepstwami motywowanymi uprzedzeniami, ustawy

0 uzgodnieniu ptci, zakazu praktyk konwersyjnych czy
obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w szkotach - to
wszystko oznacza, ze mieszkajgce w Polsce osoby LGBT+ sg
narazone na sytuacje negatywnie wptywajgce na jakosc ich
Zycia, poczucie bezpieczenstwa, a w efekcie réwniez stan
zdrowia*.

Zgodnie z postulatami prezentowanymi przez sama spo-
tecznos¢ LGBT+ w Polsce, droga do réwnouprawnienia jest
wcigz dtuga. Wskazywane przez organizacje spoteczne
konieczne do wprowadzenia zmiany prawne dzielg sie na
6 blokéw tematycznych: rodzina, uzgodnienie ptci, bez-
pieczenstwo, réwne traktowanie, zdrowie oraz edukacje,

a kazdy z nich zawiera po kilka postulatéw zmian praw-
nych®. Dotycza one praktycznie wszystkich aspektéw zycia
os6b LGBT+.

rok 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
wynik  28% 26% 18% 18% 18% 18% 13% 13% 13%

miejsce w UE  23/28  24/28  26/28  26/28  27/28  27/28  27/27  27/27  27/27
miejsce w Europie  28/49  34/49  36/49  38/49  38/49  38/49  44/49  44/A9  44/49

3 Annual Review Of The Human Rights Situation Of Lesbian, Gay, Bisexual, Trans And Intersex People In Europe And Central Asia. ILGA-Europe. Bruksela, 2022.

4 Sytuacja spoteczna oséb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020. Red. dr Mikotaj Winiewski, Magdalena Swider, Kampania Przeciw Homofobii, Stowarzyszenie Lambda

Warszawa. Warszawa, 2021.

5 Lista postulatéw prawnych przyjeta przez 27 polskich organizacji spotecznych podczas Kongresu LGBT+. https://chcelepszejpolski.pl; dostep 19 wrzesnia 2022.
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Co ciekawe, polskie prawo i ustawodawcy zdecydowanie
nie nadazajg za spoteczenistwem - wedtug badan za rowno-
$cig matzeriskg opowiada sie 58% Polek i Polakéw, a 49%
uwaza, ze osoby LGBT+ powinny miec¢ takie same prawa jak
reszta spoteczenstwa®.

Zmiany w poparciu dla réwnosci
matzenskiej w Polsce’

60%

50%

40%

30%

20%

10%

2015 2019 2021 2022
Eurobarometer  Eurobarometer ABR Sesta Kantar Public
dla Mitosc¢ dla ,Polityki”
Nie Wyklucza

Widac to réwniez w sektorze prywatnym - w skali regionu

i jeszcze blizej, kraju: 72% polskich przedsiebiorcéw bada-
nych w 2020 roku przez Open For Business byto zaangazo-
wanych lub bardzo zaangazowanych w dziatania na rzecz
tworzenia zréznicowanej i reprezentatywnej sity roboczej®.

| stusznie - poza wartosciami i odpowiedzialnoscig spotecz-
ng pracodawcoéw, inkluzywnos¢ po prostu sie optaca. Co to
doktadnie oznacza dla firm dziatajgcych w Polsce?

Perception of minorities in the EU: LGBTI people. Komisja Europejska, 2019.

Emigracja, drenaz mézgéw i straty dla
gospodarki - co ma do tego inkluzywnos¢?

Otwarte spoteczenstwa przyciggajg wykwalifikowanych
pracownikow. Kierunek migraciji jest bardzo wyrazny:
osoby z Polski wyjezdzajg na Zachéd, do krajéw z wyzszy-
mi wskaZnikami akceptacji grup dyskryminowanych?®.
27% nieheteroseksualnych oraz transptciowych Polek

i Polakéw mieszkajgcych w Wielkiej Brytanii jako gtéwng
lub jednga z gtéwnych przyczyn opuszczenia kraju wprost
wskazujg problemy, z ktérymi borykaty sie w Polsce jako
osoby ze spotecznosci LGBT+. Co niemal réwnie znaczace,
31% badanych wyemigrowato ze wzgledu na prace?.

Jaki jest zwigzek miedzy bardziej innowacyjnym rynkiem
pracy a prawami oséb LGBT+7? Bardzo sScisty: innowacyjne
gospodarki to gospodarki krajow z wysokim poziomem
inkluzywnosci i praw osdb LGBT+, a analiza danych doty-
czacych obu tych wskaznikéw pokazuje miedzy nimi bardzo
wyrazng korelacje''. Ponadto firmy, ktére wdrazajg progra-
my i polityki antydyskryminacyjne chronigce pracownikow
ze spotecznosci LGBT+, osiggajg lepsze wyniki niz te, ktére
nie przyktadajg wagi do tego typu dziatan'.

Innowacyjne gospodarki to
gospodarki krajow z wyso-
kim poziomem inkluzyw-
nosci i praw osob LGBT+,

a analiza danych dotycza-
cych obu tych wskaznikow
pokazuje miedzy nimi bar-
dzo wyrazna korelacje.

28% i 45%: Eurobarometer on Discrimination 2019. Komisja Europejska, 2019; 56%: Jestesmy rodzing. Co myslg Polacy i Polki o rodzinach oséb LGBT+? Raport z badar.
Stowarzyszenie Mitos¢ Nie Wyklucza, 2021; 58%: sondaz pracowni Kantar Public, ,Polityka 34.2022 (3377) z dnia 16 sierpnia 2022.

8  Argumenty ekonomiczne przemawiajgce za inkluzjg oséb LGBT+ w Europie Srodkowo-Wschodniej: Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina. Open For Business, 2021, s. 72.

9 Argumenty ekonomiczne (..), s. 39.

10 Queer #PolesinUK. Identity, Migration and Social Media. dr Lukasz Szulc, The University of Sheffield, Department of Sociological Studies. Sheffield, 2019, s. 17.

11 Argumenty ekonomiczne (..), s. 52.

12 Argumenty ekonomiczne (..), s. 54.
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Co istotne, informacje o negatywnych efektach braku dzia-
tan na rzecz réznorodnosci w miejscu pracy adresowanych
konkretnie do oséb LGBT+ nie ograniczajg sie wytacznie do

Problemy i trudnosci, z ktérymi borykaja sie osoby
LGBT+ w firmach niedbajacych o ich bezpieczenstwo
to miedzy innymi*é:

danych z regionu Europy Srodkowo-Wschodniej. Méwimy
raczej o uniwersalnej zaleznosci, ktdrej efekty sg wzmacnia-
ne przez zaniedbania legislacyjne i instytucjonalne w po-
szczegolnych krajach. Nawet najwieksi gracze na rynku traca
na braku inkluzywnosci - pracownicy firm, ktdre nie dbaja

o bezpieczne dla osdb LGBT+ srodowisko pracy, mierza

sie z problemami takimi jak trudnosci z petng koncentracja
na zadaniach wykonywanych w pracy, zmeczenie spowo-
dowane ciggtym ukrywaniem swojej orientacji seksualnej

i tozsamosci ptciowej przed wspodtpracownikami, unikanie
konkretnych oséb i wydarzen integrujgcych zespdt, praca
zdalna z powodu braku akceptacji w biurze, niezadowolenie
i depresja.

Efektem wymienionych problemdw jest rezygnacja z pracy

i poszukiwanie zatrudnienia w bardziej przyjaznym srodo-
wisku' - pracownicy, ktérzy mierzg sie z dyskryminacja

w zwigzku ze swojg orientacjg deklarujg, ze planujg odejs¢
ze swojego obecnego miejsca pracy w ciggu najblizszych
lat niemal dwa razy czesciej niz osoby, ktére nie mierza sie
z takimi problemami®. Wsrdd nich moga by¢ osoby odgry-
wajace kluczowe role z perspektywy obecnego i przysztego
funkcjonowania firmy.

Wszystko to sprowadza sie nie tylko do osobistych decyzji
poszczegélnych dyskryminowanych oséb czy po prostu
ich cichych dramatéw - ma réwniez znaczacy negatywny
wptyw na gospodarke catego kraju. W zwigzku z dyskry-
minacjg ekonomiczng i nieréwnosciami w zakresie zdrowia,
brak réownych praw kosztuje Polske od 4,6 do 9,5 miliarda
ztotych rocznie - to od 0,21 do 0,43% polskiego PKB?S.

rezygnacja z projektow

trudnosci z koncentracjg/rozkojarzenie

zmeczenie spowodowane ciggtym ukrywaniem swojej
orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej przed
wspodtpracownikami

unikanie konkretnych oséb

unikanie wydarzen integracyjnych

unikanie miejsca pracy

wyczerpanie

depresja

Pracownicy, ktorzy mie-
rza sie z dyskryminacja
w zwigzku ze swojq orien-
tacja deklaruja, ze planuja

odejs¢ ze swojego obecnego

miejsca pracy w ciagu naj-
blizszych lat niemal dwa
razy czesciej niz osoby, kto-
re nie mierza sie¢ z takimi
problemami.

Do 9,5 mid zi
rocznie

- to koszt nierdwnego traktowania
i dyskryminacji oséob LGBT+ w miejscu
pracy dla polskiej gospodarki

13 A Workplace Divided: Understanding the Climate for LGBTQ Workers Nationwide. Human Rights Campaign Foundation, 2018, s. 7.

14 LGBT+ inclusion @ work: A Global Outlook. Deloitte Touche Tohmatsu Limited, 2022, s. 8, 17.

15 Argumenty ekonomiczne (..), s. 24.

16 Degrees of Equality: A National Study Examining Workplace Climate for LGBT Employees. Human Rights Campaign Foundation, 2009.
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Prawa w praktyce - pracodawcy wkraczajg do gry

Wspominany wczesniej ranking ILGA-Europe ma swoje ogra-
niczenia - bierze pod uwage jedynie stan prawny, czyli prze-
pisy obowigzujgce w analizowanych krajach. To oznacza,

ze nie méwi nic o dwdch réwnie waznych wymiarach, ktdre
wptywajg na codzienne zycie spotecznosci LGBT+: praktyce
i postawach spotecznych.

Zapisy prawne nie zawsze sg tatwe w egzekwowaniu,

a praktyka potrafi mija¢ sie z przepisami. Bardzo ograniczo-
ne prawa chronigce osoby LGBT+ w Polsce przed nieréw-
nym traktowaniem to gtéwnie zakaz dyskryminaciji zapisany
w Kodeksie pracy, ktdry wprost wymienia orientacje seksu-
alng jako jedng z cech wyszczegdlnionych w artykule 11(3)
tego kodeksu. Co wiecej, zgodnie z orzecznictwem polskich
sgdow, przepis ten chroni réwniez osoby transptciowe.
Mimo to osoby LGBT+ doswiadczajgce dyskryminacji

w miejscu pracy rzadko decydujg sie na wystgpienie

w swojej sprawie do sadu'? - poza praktycznym wymiarem
zwigzanym z zasobami czasowymi i finansowymi, obrona
swoich praw jako osoby ze spotecznosci LGBT+ oznacza
wyoutowanie sig, czyli poinformowanie innych osdb o swo-
jej nieheteroseksualnej orientacji lub transptciowosci. Nie
kazdy jest na to gotowy. Z powodu wcigz obecnych w pol-
skim spoteczenistwie homo- i transfobii oraz wynikajgcego
z nich ryzyka odrzucenia, dyskryminaciji, agresji i przemocy,
ponad 37% osdb LGBT+ w Polsce nie méwi otwarcie o swo-
jej orientaciji i tozsamosci wtasnej rodzinie, 60% czesciowo
lub catkowicie ukrywa te informacje w pracy, a ponad 81%
- przed sasiadami®,

Pracodawcy sg jednak w stanie wspomdc, nawet w niewiel-
kim, ale wcigz potrzebnym zakresie, swoich pracownikdw,
tam gdzie zawodzi ich prawo. Od tego, jak powaznie podej-
da do tematu, zalezy wiele - prawie potowa przebadanych
pracownikéw ze spotecznosci LGBT+ w Stanach Zjedno-
czonych zgadza sig, ze wdrozenie i stosowanie polityk
antydyskryminacyjnych w praktyce biznesowej zalezy
gtéwnie od ich bezposredniego przetozonego. Dlatego
tak wazny jest wybdr odpowiedniego partnera do przepro-
wadzenia szkolen (zaréwno tych dla kadry menedzerskiej,
jak i dla wszystkich zatrudnionych oséb), wewnetrznych
audytoéw i opracowania propozycji sposobu wdrozenia dzia-
tan z zakresu Diversity, Equity and Inclusion (DE&I). Takim
partnerem okazujg sie czesto organizacje pozarzadowe,

o ktérych piszemy w rozdziale 4. W rozdziale 5 podajemy
natomiast przyktady i omawiamy konkretne praktyki an-
tydyskryminacyjne w miejscu pracy dostepne na gruncie
polskiego prawa i stosowane przez firmy.

Ponad 37% osob LGBT+

w Polsce nie mowi otwarcie
0 swojej orientacji

i tozsamosci wlasnej
rodzinie, 60% czeSciowo
lub calkowicie ukrywa te
informacje w pracy, a po-
nad 81% - przed sasiadami.

17 Z doswiadczenia Funduszu Prawo Nie Wyklucza prowadzonego przez Stowarzyszenie Mitosé Nie Wyklucza: sprawy sgdowe dotyczace dyskryminacji w miejscu pracy ze
wzgledu na orientacje seksualng lub tozsamosc¢ ptciowa nalezag do najrzadszych zgtaszanych do Funduszu z wnioskiem o wsparcie.

18 Sytuacja spoteczna oséb LGBTA w Polsce (..), s. 37, 102.
19 A Workplace Divided (..), s. 17.
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Bezpieczne przystanie w miejscu pracy - wymierne korzysci

Waznym aspektem dziatan dazacych do tworzenia bez-
piecznego srodowiska pracy jest fakt, ze to sie po prostu
optaca. W budowaniu naszego business case for diversity
siegnijmy do jednego z raportow koalicji Open for Busi-
ness. Wyniki finansowe i marketingowe firm, ktére wdrazajg
polityki antydyskryminacyjne i dbajg o dobre samopoczucie
pracownikdow ze spotecznosci LGBT+, sg po prostu lepsze
od tych, ktdre ignorujg to zagadnienie?®. Wptywajg na to
rézne czynniki, ktdre wspadlnie sktadajg sie na pozytywny
dla korporacji rezultat na polu ekonomicznym, polegajacy na
gtebszym zaangazowaniu i wiekszej produktywnosci pra-
cownikow?!,

Analitycy Credit Suisse przeprowadzili w 2016 roku
badanie, tworzac indeks firm wspierajacych w miejscu
pracy osoby LGBT+: LGBT 270. Poréwnali jego wyniki
ekonomiczne z wynikami indeksu MSCI ACWI (obejmuje
23 kraje z rozwinietymi rynkami i 24 kraje z rozwijajacy-
mi sie rynkami) oraz niestandardowym koszykiem firm
ztozonym z firm z Ameryki Pétnocnej, Europy i Australii.

Koszyk LGBT 270 przewyzszat MSCI
ACWI o 3% rocznie na przestrzeni 6 lat.

W pordéwnaniu z niestandardowym koszykiem firm
w Ameryce Pétnocnej, Europie i Australii LGBT 270
przewyzszat go o 140 punktéw bazowych rocznie.

Zrédto: LGBT: the value of diversity, Credit Suisse Environmental, Social and
Governance Research, Credit Suisse, 2016, s. 2.

3%

- tylu pracownikéw LGBT+ przyznaje,
ze ukrywa w pracy wazne aspekty na
temat swojego zycia

Otwarte na réoznorodnos¢ miejsce pracy zapewnia poczucie
bezpieczenstwa, co sprawia, ze pracownik nie skupia sie na
ukrywaniu swojej tozsamosci i nie musi zy¢ w stresie, ze jego
tajemnica zostanie odkryta lub ujawniona przez osobe trze-
cig. 83% pracownikow LGBT+ przyznaje, ze ukrywa w pracy
wazne aspekty na temat swojego zycia (od tych prostych,
jak weekendowy wyjazd nad jezioro z osobg partnerska, az
po te bardziej donioste, jak zareczyny czy slub humanistycz-
ny). Dla poréwnania: wérdd heteroseksualnych mezczyzn

o biatym kolorze skéry ten odsetek wynosi 45%22. Obawy
przed ujawieniem tej tajemnicy powodujg duzy dodatkowy
stres, a w dtuzszej perspektywie - wyczerpanie spowo-
dowane nie zadaniami i obowigzkami, ale samym faktem
przebywania w miejscu pracy, w ktérym nie ma warunkoéw,
aby by¢ sobga?2. Bycie osobg nieheteroseksualng lub tym
bardziej transptciowa to nieodtgczna czes¢ zycia, definiu-
jaca nie tylko nasze zycie prywatne, lecz takze spoteczne.
Ukrywanie jej wymaga zazwyczaj duzych naktadéw energii,
a jesli pracodawca nie daje jasnego sygnatu, ze nie toleruje
wszelkich przejawéw dyskryminacji, w gre wchodzi réwniez
lek i poczucie zagrozenia u osoby, ktdra sie ukrywa.

Jasne stanowisko pracodawcy w sprawie spotecznosci
LGBT+ nie tylko pomaga pracownikom , wyjs$¢ z szafy”,
czyli powiedzie¢ o swojej tozsamosci, ale réwniez za-
pewnia im wigkszy spokéj i mozliwosé efektywniejszego
skupienia sie na obowigzkach stuzbowych zamiast na
ukrywaniu sie i pozwala obnizy¢ wigzacy sie z tym stres.

A w przypadku, gdy dochodzi do dyskryminacji na tle tozsa-
mosci, to jasne stanowisko daje nadzieje, ze sprawa zosta-
nie zaadresowana, a nie zamieciona pod dywan.

20 LGBT: the value of diversity, Credit Suisse Environmental, Social and Governance Research. Credit Suisse, 2016, s. 2.

21 Open For Business. Strengthening (..), s. 53.
22 Open For Business. Strengthening (..), s. 76.
23 Open For Business. Strengthening (..), s. 76, 77.
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Otwarte na réznorodnos¢ miejsca pracy wptywajg tez na
wiekszg motywacje pracownikow?4. Brak akceptacji zabija
motywacje, natomiast poczucie sprawiedliwego trakto-
wania przez pracodawce przektada sie bezposrednio na
jej wzrost. Dzieki polityce otwartosci pracownikom duzo
tatwiej jest sie nie tylko zmotywowac, ale w efekcie réwniez
utozsamié z miejscem pracy?®. Taka atmosfera sprzyja takze
nawigzywaniu i budowaniu relacji z pozostatymi pracow-
nikami, a w rezultacie poprawia wspdtprace i komunika-

cje w zespole. To wszystko wptywa na indywidualne, ale
rowniez kolektywne wyniki na poziomie zespotow, dziatéw,
a wreszcie catej firmy.

Co ciekawe, osoby pracujgce w bardziej akceptujacych
firmach ciesza sie lepszym zdrowiem - fizycznym i psychicz-
nym, a to z kolei przektada sie na wyniki catej organizaciji.
Zdrowsi pracownicy rzadziej korzystajg ze zwolnien lekar-
skich, pracujg efektywniej, sg bardziej wytrzymali na stres

i ewentualne trudnosci w pracy?é. Osoby chronione poli-
tykami antydyskryminacyjnymi, majgce poczucie wsparcia
w kulturze organizacyjnej, nie hamuja sie przed zabieraniem
gtosu i podsuwaniem nowych pomystéw?’. Otwiera to
drzwi dla wiekszej liczby innowacji i sprawia, ze pracownicy
czujg sie nie tylko bezpieczni, ale tez docenieni, co z kolei
przenosi nas do punktu wyjscia - zapobiegania drenazowi
maozgow.

Procent oséb LGBT+,
ktére z powodu

Naklejka akcji Biznes Nie Wyklucza w biurze spdtki biurowej Skanska. Fot. Skanska.

w firmie
z politykami i dziataniami
antydyskryminacyjnymi

w firmie
bez polityki dziatan
antydyskryminacyjnych

nieakceptujgcego
srodowiska pracy
borykaja sie z28:

depresja
rozkojarzeniem

wyczerpaniem

unikaniem
wspoétpracownikéw

postanowieniem
zmiany pracy

24 Open For Business. Strengthening (..), s. 78.
25 Open For Business. Strengthening (..), s. 78.
26 Open For Business. Strengthening (..), s. 80.
27 Open For Business. Strengthening (..), s. 81.
28 Degrees of Equality (...
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Wszystkie te elementy powodujg, ze dziatania podej-
mowane przez pracodawcow, zwtaszcza jesli przyjmujg
one forme konkretnych procedur i polityk wewnetrznych
ksztattujgcych kulture organizacji, majg ogromne znacze-
nie w przeciwdziataniu wykluczeniu oséb LGBT+ w skali
catego spoteczenstwa. Dyskryminacja oséb ze spotecz-
nosci LGBT+ w miejscu pracy nie jest wytacznie polskim
problemem. Wedle danych Agencji Praw Podstawowych
Unii Europejskiej dotyka ona pracownikéw we wszystkich
krajach Wspdélnoty?. Jednak negatywne efekty nieréw-
nego traktowania sg potegowane przez braki legislacyjne
i instytucjonalne, szczegdlnie razace w przypadku naszego
kraju. Wiedza o tym, ze zadbanie o osoby LGBT+ w miejscu
pracy ma sens nie tylko z perspektywy etycznej, lecz réw-
niez czysto biznesowej, moze pomdc w mobilizacji sektora
prywatnego do bardziej aktywnego zaangazowania w two-
rzenie prawdziwie bezpiecznych, wtgczajgcych i réznorod-
nych miejsc pracy. Przystani, w ktdrych osoby z tej spo-
tecznosci moga czuc sie akceptowane i szanowane takimi,
jakie sg i w atmosferze psychicznego komfortu realizowaé
swoje zadania, wnoszgc pozytywny wktad do pracy zespotu
i wynikéw dziatalnosci catej firmy.

Jak wskazujg badania McKinsey?®®, kluczowa role w procesie
tworzenia tych bezpiecznych przystani mogg odgrywac ini-
cjatywy z pola Employee Resource Group (ERG), czyli grupy
i sieci pracownicze zajmujace sie tematyka osob LGBT+

w firmie. Dla ich powstania i dziatalnosci ogromne znacze-
nie ma jednak realne zaangazowanie i wsparcie ze strony
pracodawcy, niezaleznie od tego, czy powstajg jako oddolne
inicjatywy podejmowane przez co bardziej zaangazowa-
nych pracownikdw, czy sg tworzone odgornie, jako element
strategii DE&I firmy. Przygladamy sie blizej temu zagadnieniu
w kolejnym rozdziale.

29 A long way to go for LGBTI equality. European Union Agency for Fundamental Rights, 2020, s. 32-33.

30 LGBTQ+ inclusion in the workplace. How to take action to support LGBTQ+ employees - not just during Pride Month, but year-round. McKinsey. Podcast z 30 czerwca
2021, https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/lgbtg-plus-inclusion-in-the-workplace; dostep 19 wrzesnia 2022.
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Sieci pracownicze

LGBT+

W ciagu ostatnich kilku lat w Polsce poja-
wiaja sie kolejne inicjatywy, grupy i sieci
pracownicze zajmujace sie tematyka osob
LGBT+ w miejscu pracy. Juz samo ich ist-
nienie pomaga przetamac uprzedzenia

i sprzyja budowaniu akceptacji, podnoszac
widoczno$¢ 0sob ze spotecznosci w sekto-
rze prywatnym. Jednak to ich dzialania,
wyrastajace z uwarunkowan kazdej orga-
nizacji, licza si¢ najbardziej.

W tym rozdziale prezentujemy wizytdwki wybranych sieci
pracowniczych. Nie jest to wyczerpujaca lista, lecz przeglad
kilkunastu inicjatyw, prezentujgcych réznorodne filozofie
dziatania i metody pracy. Wptywanie przez takie inicjatywy
na dobrostan oséb pracowniczych LGBT+ w Polsce to zja-
wisko wcigz stosunkowo nowe. Celem niniejszego przegladu
jest wiec upowszechnienie juz zgromadzonych doswiadczen
i wiedzy, aby inspirowac¢ do podjecia lub poszerzenia dzia-
tan w kolejnych firmach. Wszak czesto najtatwiej uczy¢ sie

i inspirowac na podstawie doswiadczen podmiotéw organi-
zacyjnie podobnych do tego, w ktérym pracujemy.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Od kameralnych spotkan i tworzenia bezpiecznych prze-
strzeni, poprzez wzmacnianie gtoséw oséb LGBT+ w or-
ganizacji i edukacje u podstaw, az po udziat i organizacje
gtosnych wydarzen - zebrane przyktady jasno wskazujg, ze
nie ma jednego szablonu dziatania. Pokazujg tez, ze mate,
zawigzane oddolnie zespoty, a nawet pojedyncze osoby -
o ile otrzymajg wsparcie pracodawcy - sg w stanie wiele

osiggnac.

Wierzymy, ze w kolejnych edycjach takiej ,teczowej inwen-
taryzacji” polskiego sektora prywatnego bedziemy mogli
pokazac o wiele wiecej przyktaddw podobnych dziatan.
W tym polskich firm. Zachecamy zatem do korzystania ze
wskazanych w wizytéwkach kontaktéw do osdb animuja-
cych poszczegdlne sieci pracownicze.
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3M / 3M Pride

Finat Pride Month 2022, sesja fitness dance z drag queen Yaning de Silesia. Fot. 3M.
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ORGANIZACJA PRACY
Globalna sie¢ 3M Pride zawigzata sie oddolnie

w USA w 1991 roku i to w jej ramach inicjowane sg
oddziaty lokalnie. Polska sie¢ powstata z inicjatywy
pracownikow biura we Wroctawiu, a dzi$ dotaczaja
do niej osoby sojusznicze z innych spdtek 3M z Pol-
ski, Czech, Stowacji, Wegier i Ukrainy.

Sie¢ dysponuje wtasnym budzetem, a jej sponsor-
ka w Polsce jest HR Operations Leader.

DZIALANIA
Budowanie spotecznosci

Sie¢ organizuje regularne, comiesieczne spotkania

i wydarzenia, np. ,Coffee with Pride”, skierowane
do wszystkich oséb w firmie. Ich celem jest integra-
cja spotecznosci LGBT+ i osdb sojuszniczych.
Osoby z sieci sg obecne w trakcie onboardingu
nowo zatrudnionych osdb, w trakcie ktérego infor-
mujg o swojej misji i dziataniach oraz zachecajg do
zaangazowania sie w dziatalnos¢ rownosciowa.

Poza dziatalnoscig stricte szkoleniowg w komunika-
cji wewnetrznej wzmacniane sg tez gtosy oséb ze

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

INFO
Rok zatozenia: 2017

ZESPOL

14 oséb zatrudnionych
w 3M GSC Poland wspie-
ranych przez osoby so-
jusznicze z oddziatéw 3M
w Czechach, Stowacji, na
Wegrzech i w Ukrainie

MIASTA
Wroctaw

spotecznosci. Na przyktad wspdlnie ze stowarzy-
szeniem Kultura Rdwnosci zorganizowano warszta-
ty ,How to be a better LGBT+ Ally?” oraz globalne
spotkanie na temat sytuacji oséb LGBTQI+ w Eu-
ropie Wschodniej. Osoby z sieci wziety tez udziat
w wewnetrznym panelu ,Hearing 3M-er’s LGBTQI+
Stories”.

Udziat w wydarzeniach

Od trzech lat osoby z sieci biorg udziat w corocznym
Marszu Réwnosci we Wroctawiu, maszerujgc razem
z innymi korporacjami pod banerem Proud@Work.

Sie¢ jest czescig inicjatywy Proud@Work, zrzeszaja-
cej teczowe sieci pracownicze korporacji wroctaw-
skich, ktdrej celem jest udzielanie sobie wzajemne-
g0 wsparcia i dzielenie sie dobrymi praktykami.

Komunikacja wewnetrzna

Sie¢ organizuje warsztaty i szkolenia w tematyce
LGBT+ prowadzone samodzielnie lub przez zapro-
szone organizacje i ekspertéw. Jej dziatania mozna
Sledzi¢ w firmowym intranecie.
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W obszarze DE&I organizowane sg obecnie sesje
dyskusyjne poswiecone sojusznictwu (Allyship),

w ktérych jak dotad wzieto udziat 250 oséb pracu-
jacych w firmie.

Co roku w czerwcu inicjowane sg akcje z okazji
Miesigca Dumy. Osoby z sieci angazujg sie row-
niez w dziatania grup 3M Pride w innych krajach,

a takze w prace grupy Diversity, Equity & Inclusion,
np. z okazji Swiatowego Dnia Inkluzywnosci w paz-
dzierniku.

Kolejna okazja do aktywnych dzialan byt
miesiac Diversity, Equity & Inclusion. Jako 3M
Pride zorganizowaliSmy warsztaty na temat jezyka
inkluzywnego — uswiadomiliSmy, jak wielka sile
maja stowa i jak poteznym sa narzedziem, jak
moga wspiera¢ budowanie relacji, ale rowniez
latwo moga tworzy¢ bariery i budowaé mury.
Przygotowali$my takze przestrzen edukacyjna
dla wszystkich osob bedacych na stanowiskach
kierowniczych (awareness session), by zostaly wy-
posazone w odpowiednia wiedze na temat korzysci
budowania bezpiecznego i r6znorodnego miejsca
pracy oraz zyskaly informacje o narzedziach do
reagowania w przypadku dyskryminacji.

biznesniewyklucza.pl
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SUKCESY

Rozwdj sieci

Sie¢ 3M Pride w 3M GSC Poland $wietuje w tym
roku 5-lecie swojej dziatalnosci - z niewielkiej, trzy-
osobowej grupy stata sie silng czescig europejskiej
i globalnej struktury 3M Pride, ktdra przewodzi
ruchowi LGBTQI+ w 3M w krajach regionu Euro-

py Srodkowej (Polska, Czechy, Stowacja, Wegry,
Ukraina). W 2022 roku przewodniczgcymi sieci 3M
Pride w EMEA sg osoby z Polski i ze Stowacji.

W szkoleniach i innych wydarzeniach organizowa-
nych przez sie¢ uczestniczyto tagcznie ponad 1000
0sob.

Pride Month

Sie¢ dwukrotnie zorganizowata obchody Pride
Month pod patronatem Dyrektora Generalnego
firmy. Uruchomiono cyfrowg przestrzen informa-
cyjng w firmowym intranecie, zachecano do bycia
0sobg sojuszniczg poprzez banery, teczowe ramKi
w korespondenciji i gadzety (smycze, wlepki, kubki
itp.). W oknach biura zawieszono teczowe flagi.

Finatem tegorocznego Pride Month byta sesja
fitness dance z drag queen Yaning de Silesia. Wy-
darzenie spotkato sie z niezwykle entuzjastycznym
przyjeciem i pozytywnymi komentarzami.

To byla wspaniata zabawa, ale rownieZ oka-
zja do zaznajomienia pracownikéw z kultura drag
ijej znaczeniem dla spoteczno$ci LGBTQI+.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ wspotpracuje z wroctawskim stowarzyszeniem
Kultura Réwnosci, korzystajac z jego bazy wiedzy

i ekspertyzy w ramach inicjatywy Proud@Work
Oraz organizujgc warsztaty i szkolenia dla pracow-
nikow.
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3M

biznesniewyklucza.pl

3M Pride

KONTAKT

Dagmara Koryluk

3M Pride Committee
3mpridegsc [at] mmm.com
STP Category Senior Buyer
dkoryluk [at] mmm.com

Matgorzata Golatowska

Brand & Communications Leader, Diversity, Equity
and Inclusion 3M Poland and East Europe Region
mgolatowska [at] mmm.com

Anna Maruszewska

HR Operations Leader GSC Poland
3M Pride sponsor

amajer [at] mmm.com

BEZPIECZNE PRZYSTANIE
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Accenture / Pride @ Accenture accen?ure

INFO
Rok zatozenia: 2015

ZESPOL

10 oséb aktywnie zaanga-
zowanych w prace sieci.
Sojusznicza grupa ,Allies”
zrzesza ponad 660 osdéb
w Polsce

MIASTA
Warszawa, Krakéw i £odz.
Plany aktywizacji oséb
pracujgcych w Gdansku,

Accenture na Paradzie Réwnosci. Fot. Accenture. Katowicach i Wroctawiu
ORGANIZACJA PRACY DZIALANIA
Siec jest inicjatywag oddolng, ktdra powstata przy Komunikacja wewnetrzna
wsparciu 0sob z sieci globalnej. Dysponuje wta- Sie¢ organizuje webinaria edukacyjne dla pracow-
snym budzetem i ma opiekuna w strukturach firmy. nikéw i pracowniczek firmy.
, , Wszystko zaczelo si¢ od uczestnictwa Okres pracy zdalnej wywotanej pandemia przyczy-
w Paradach Rownosci. Potem powstaly plany, zeby nit sie do duzego wzrostu zainteresowania spotka-
dziala¢ bardziej konkretnie. Chodzilo zwlaszcza niami online, w ktérych zaczeto uczestniczy¢ nawet
o szkolenia, budowanie dobrych praktyk w ramach 150 osdb.
firmy, interwencje zwiazane z tematami LGBT
w zaleznosci od potrzeby. Wszystko po to, aby Srednio raz na kwartat zespét tworzy wewnetrzne
wszyscy czuli si¢ swobodnie. i zewnetrzne poradniki dotyczgce dobrych praktyk

z zakresu inkluzji oséb LGBT+. Sg one skierowane
do wszystkich oséb w firmie, ze szczegdlnym naci-
skiem na dziaty HR i rekrutacji, osoby liderskie oraz
sojusznikdéw i sojuszniczki.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE
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’ ’ Zdarzaly sie na poczatku naszej drogi nie-
zbyt przychylne i pojedyncze komentarze, jednak
udalo sie nam zbudowac atmosfere wzajemnego
zrozumienia i akceptacji. W tych pojedynczych
przypadkach, jesli zachodzi potrzeba, zawsze
wspieramy sie rozmowa z taka osoba w obecnosci
menedzera, odnoszac sie do wartosci sieci i firmy.
Zachecamy ja do dialogu, poglebienia wiedzy w te-
macie i zostania osoba sojusznicza.

Uczestnictwo w inicjatywach i wydarzeniach
Poza coroczng obecnoscig na Paradzie Réwnosci,
sie¢ bierze tez udziat w innych wydarzeniach,
takich jak konkurs nagréd LGBT+ Diamonds
Awards, gala Korony Réwnosci czy konferencja
D&l Changemakers.

Pride @ Accenture nalezy do LGBTQ+ Network of
Networks.

SUKCESY
Sieci udato sie pozyskac liczng grupe sojusznikéw

i sojuszniczek oraz wypracowac podstawy do
wspotpracy pomiedzy réznymi liniami biznesowymi
wewnatrz firmy.

, , Jeste$my bardzo dumni z wewnetrznej
wspolpracy. Prace sieci rozpoczeli$my w dziale
Operacje, ktorego zespot jest bardzo réznorod-
ny i miedzynarodowy, wiec latwiej bylo zaczaé
poczynania wlaczajace w takim srodowisku. Dzi$
pracujemy wspodlnie w ramach wszystkich zespo-
16w jako One Accenture.

Cennym dziataniem edukacyjnym byta wspot-
praca z innymi firmami przy tworzeniu poradnika
~JTRANSformacja. Dobre praktyki wtaczajgce

W miejscu pracy” - pionierskiej na warunki polskie
publikacji o praktykach DE&I adresowanych do
0s6b transptciowych.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

©

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI
Sie¢ wspotpracuje z partnerami spotecznymi przy

organizacji szkolen dla pracownikdéw i pracownic
oraz wydarzen takich jak Parada Réwnosci.

, , To bardzo ciekawe do$wiadczenia, zetknie-
cie dwoch réznych swiatow — $wiata biznesu ze
$wiatem organizacji pozarzadowych, zmagaja-
cych si¢ z wieloma wyzwaniami organizacyjnymi

i polskim prawem. Widzimy duza warto$¢ w spoty-
kaniu sie w p6t drogi i wymianie réznych do§wiad-
czen.

KONTAKT
Marcin Kiliriski

Service Delivery Lead
marcin.kilinski [at] accenture.com

Joanna Pastor
Global Incubation Lead in Software & Platforms
joanna.pastor [at] acccenture.com

Joanna Gembal
Inclusion & Diversity Lead
joanna.gembal [at] accenture.com
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BlaBlaCar / BlaBlaRainbow

Drag brunch. Fot. BlaBlaCar.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY

Siec jest inicjatywa oddolng, ktdra przeszta droge
od kanatu na Slacku do oficjalnej grupy pracowni-
czej. Dysponuje wtasnym budzetem i ma opiekuna
w strukturach organizaciji.

DZIALANIA

Udziat w wydarzeniach

Wraz z oficjalnym startem dziatan grupa zaczeta
uczestniczy¢ w zewnetrznych wydarzeniach po-
Swieconych tematyce osdb LGBT+ w miejscu pracy.

Komunikacja zewnetrzna

Na nowej stronie kariery dla oséb zainteresowa-
nych praca w BlaBlaCar pojawia sie informacja

o sieci jako jednym z atutéw firmy. Opublikowano
na niej takze rozmowe z osobg z sieci.

Komunikacja wewnetrzna

W trakcie Miesigca Dumy wszystkie osoby w fir-
mie otrzymywaty co tydziert materiaty edukacyjne

i rozrywkowe zwigzane ze spotecznoscig LGBT+.
Zgodnie z hastem Fun&Serious byty to miedzy inny-
mi playlisty czy filmy rekomendowane przez osoby
z sieci oraz krétkie filmy edukacyjne o znaczeniu
skrétowca LGBT+ i historii teczowej flagi.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

£
-

INFO
Zalagzki w 2019 roku. Oficjal-
ny start sieci w 2022 roku

ZESPOL

6 0s6b zaangazowanych
w prace sieci. 65 oséb
zapisanych do sieci

£y

MIASTA
Warszawa

Wsparcie organizacji spotecznych

W trakcie Miesigca Dumy wsréd oséb w firmie
prowadzono zbidrke na rzecz lokalnych organizaciji
LGBT+ dziatajgcych w Polsce.

SUKCESY
Budowanie widocznosci samej sieci, a co za tym
idzie tematyki LGBT+ wewnatrz firmy.

Udana interwencja w sprawie stosowania bardziej
wtaczajgcego jezyka w komunikacji wewnetrznej
firmy.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ dopiero powstata, wiec nie prowadzita jeszcze
wspotpracy z organizacjami, ale ma takie plany.
Udziat w tej publikaciji jest pierwszym krokiem

w tym kierunku.

KONTAKT

Maciej Przygoda

Community Relations Associate Manager Poland
& CEE

maciej.przygoda [at] blablacar.com
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Deloitte / GLOBE

GLOBE na Paradzie Réwnosci 2022. Fot. Zof tapniewska.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ ma silne wsparcie ze strony kierownictwa
firmy. Sponsorkami sieci sg: Maja Zabawska, ktdra
jest réwniez partnerkg odpowiedzialng za obszar
Diversity, Equity & Inclusion, oraz Joanna Swie-
rzynska - partnerka i liderka obszaru talentowego.
Inicjatywe wspierajg takze prezes Deloitte i okoto
dziesieciu innych liderdw, tj. partnerdw i dyrek-
toréw, czyli oséb na najwyzszych stanowiskach

w firmie.

Sie¢ dysponuje wtasnym budzetem w ramach szer-
szego koszyka finansowego na dziatania z obszaru
DE&I.

DZIALANIA
Udziat w wydarzeniach

Po dwdch latach nieoficjalnego (komunikowanego
tylko wewnetrznie i w mediach spotecznoscio-
wych) udziatu w Paradzie Rownosci, na wydarzeniu
pojawita sie oficjalna reprezentacja firmy wraz

z Tomaszem Konikiem, prezesem Deloitte w Polsce
i krajach battyckich. W 2023 roku planowana jest

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Deloitte.

INFO
Rok zatozenia: poczatki dziatal-
nosci siegajg 2016 roku. Oficjal-
ny start sieci w 2021 roku

ZESPOL

Do sieci nalezy 126 oséb,

Z czego na co dzienl aktywnie
dziata mniej wiecej potowa

MIASTA
Przede wszystkim Warszawa.
Aktywne osoby pracujg takze
w biurach w Poznaniu, Wro-
ctawiu, Gdansku i Rzeszowie

rejestracja reprezentacji firmy jako jednej z oficjal-
nych grup uczestniczacych w Paradzie.

Komunikacja zewnetrzna

Sie¢ aktywnie informuje o swoich dziataniach

w mediach spotecznosciowych. Komunikacja i dzia-
tania zewnetrzne koncentruja sie przede wszystkim
w Miesigcu Dumy.

Przyktad: cztonek komitetu sterujgcego sieci, Filip
Kaplita, wziat udziat w podcascie dla studentéw
Jmpact Stories”, gdzie opowiedziat o potrzebie
kreowania bezpiecznej przestrzeni dla pracowni-
kow LGBT+ w ramach dziatart DE&I. Odcinek z jego
udziatem jest dostepny online oraz byt promowany
w mediach spotecznosciowych.

Pod koniec 2022 roku sie¢ promowata takze glo-
balny raport Deloitte: LGBT+ Inclusion @ Work:
A Global Outlook w polskich mediach.

Sie¢ byta tez oficjalnym partnerem konferencji
Open For Business w czerwcu 2022 roku.

25


https://biznesniewyklucza.pl/
https://www2.deloitte.com/global/en/pages/about-deloitte/articles/lgbt-at-work.html
https://www2.deloitte.com/global/en/pages/about-deloitte/articles/lgbt-at-work.html
https://open-for-business.org/poland-open-for-business-summit
https://open-for-business.org/poland-open-for-business-summit

SIECI PRACOWNICZE LGBT+

biznesniewyklucza.pl

Deloitte / GLOBE

Komunikacja wewnetrzna
Sie¢ informuje o swoich dziataniach zaréwno na
poziomie samej sieci, jak i catej firmy.

Informacja o istnieniu sieci znajduje sie w pakiecie
powitalnym i jest przekazywana wszystkim nowo
zatrudnionym osobom. Taki model onboardingu
zostat wypracowany przez osoby liderskie wspol-
nie z obszarem Talent.

Sie¢ konsultuje wewnetrzne dziatania firmy na
rzecz spotecznosci LGBT+, np. w kwestii komunika-
cji dostepnosci swiadczen pracowniczych réwniez
dla partneréw tej samej ptci, mozliwosci korzysta-
nia z porad psychologa czy dostosowania oficjalne-
go dress code'u.

We wspoétpracy z organizacjami spotecznymi
organizowane sg webinary dla wszystkich zatrud-
nionych osob.

Budowanie spotecznosci

Raz w miesigcu organizowana jest ,Teczowa kawa
online”, a co drugi miesigc wydarzenie skierowane
do 0sdb cztonkowskich sieci, np. wspdlne wyjscie
do teatru albo klubu, lesne spacery czy spotkanie
z prezesem Deloitte.

Nasza sie¢ data poczatek formalnym
dziataniom na rzecz pracownikéw i spolecznosci
LGBTQ+ w innych firmach cztonkowskich Deloitte
w Europie Centralnej. Polska sie¢ GLOBE jest naj-
wieksza i najprezniej dzialajaca siecia w regionie,
wspierajaca dzialania sieci m.in. w Czechach czy
na Wegrzech.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

SUKCESY
Szybki wzrost i ciggta aktywnos¢é

W ciggu roku oficjalnego dziatania, przy wsparciu
komunikacja firmowg, udato sie zgromadzi¢ grupe
ponad 120 osdb. Sie¢ jest aktywna przez caty rok,
a nie tylko podczas Miesigca Dumy.

Webinary i szkolenia

Sie¢ zorganizowata cykl webinaréw skierowanych
do wszystkich pracownikéw Deloitte i przygotowa-
nych we wspdtpracy z organizacjami pozarzado-
wymi. Dotyczyty one m.in.: rGwnosci matzeniskiej,
tozsamosci osdb transptciowych oraz oséb LGBT+
uciekajgcych z Ukrainy. Wydarzenia cieszyty

sie duza popularnoscia i zebraty bardzo dobry
feedback.

Podczas Miesiaca Dumy w 2021 roku sie¢
przygotowala wyzwanie dla sojusznikow i sojusz-
niczek, ktorzy zostali poproszeni o to, aby przez
tydzien nie nawigzywaé w ogole do swojego Zycia
prywatnego w pracy. Chcieli$my, aby postawili sie
w ten sposob w sytuacji wielu 0s6b ze spolecznosci
LGBT+, ktdre nie czuja sie wystarczajaco bez-
piecznie, aby by¢ otwartymi w pracy. Wyzwanie
zakonczyt webinar, podczas ktorego osoby biora-
ce udzial w wyzwaniu, a takZe sami pracownicy
LGBT+ z sieci, mogli opowiedzie¢ o swoich do-
$wiadczeniach.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI
Wspdtpracujemy m.in. ze stowarzyszeniami
Fabryka Réwnosci, Lambda Warszawa i Mitos¢
Nie Wyklucza. Pierwszy webinar z okazji Miesigca
Dumy 2022 przygotowat Fundusz Dla Odmiany,
ktdry nastepnie prowadzit szkolenia dla zespotu
kadr i ptac.
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Deloitte / GLOBE

Wspieranie organizacji pozarzadowych
jest dla osdb dzialajacych w sieci bardzo wazne.
Jako sie¢ dziatamy na polu biznesu, ale w naszym
poczuciu to wlasnie NGOs-y sa w stanie najsku-
teczniej dziata¢ na rzecz spotecznosci LGBT+
i warto korzystacé z ich wiedzy oraz do$wiadczen.
Angazowanie organizacji do prowadzenia szkolen
i webinaréw pozwala tez wesprze¢ finansowo ich
dziatania.

KONTAKT

Maja Zabawska

Partnerka, Tax & Legal

Liderka Diversity, Equity & Inclusion
mzabawska [at] deloitteCE.com

Filip Kaplita

Manager, Tax & Legal
fkaplita [at] deloitteCE.com
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Dentons / Dentons GLOW Europe

Fot. Dentons.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ powstata z inicjatywy oséb LGBT+ oraz so-
jusznikdéw i sojuszniczek pracujgcych w oddziatach
Dentons w catej Europie.

Grupa dysponuje przeznaczonym specjalnie dla
niej budzetem wydzielonym ze srodkdéw na dzia-
tania w obszarze wspierania réznorodnosci. Jej
opiekunem jest Adam Mycyk, GLOW Europe Chair.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

GLOW

INFO
Rok zatozenia: 2019

ZESPOL
20 osdéb

MIASTA
Warszawa

DZIALANIA
Budowanie spotecznosci

Sie¢ udostepnia materiaty edukacyjne osobom

w catym regionie oraz udziela wsparcia prawnego
pro bono lokalnym organizacjom pozarzgdowym
w Kilku krajach Europy.

Wydarzenia wewnetrzne adresowane do pracow-
nikéw i pracowniczek majg na celu wzmocnienie
gtoséw osoéb LGBT+ oraz podniesienie swiadomo-
Sci zespotu w zakresie problemdw, z jakimi boryka
sie spotecznosé. Przyktadowo z okazji Miedzyna-
rodowego Dnia Coming Outu sie¢ zorganizowata
spotkanie z Agnieszka Holland i Kasig Adamik.

Coroczny Pride Day obchodzony na szczeblu krajo-
wym i regionalnym jest okazjg do okazania wspar-
cia kolezankom i kolegom ze spotecznosci LGBT+.

Dentons
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Dentons / Dentons GLOW Europe

SUKCESY

Stworzenie sieci ambasadoréw GLOW wspiera-
jacych dziatania na rzecz bardziej inkluzywnej

i roznorodnej kultury organizacji. Ambasadorzy

i ambasadorki to przede wszystkim sojusznicy,
czyli osoby, ktérym zalezy na tym, aby ich kolezan-
ki i koledzy ze spotecznosci LGBT+ czuli sie wystu-
chani, zrozumieni i bezpieczni w miejscu pracy.

Wspdtpraca pro bono z organizacjami takimi jak
Safebow jest okazjg do udzielenia realnego wspar-
cia lokalnym spotecznosciom LGBT+.

Nasze flagowe wydarzenie Pride Day
nabralo wiatru w Zagle od momentu inauguracji
pracy sieci i jest dzi$ widoczne w biurach na calym
kontynencie. Jego celem jest budowanie poczucia
bezpieczenstwa 0os6b LGBT+ w miejscu pracy i de-
stygmatyzacja tej tematyki.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACIAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ wspotpracowata m.in. z Kampanig Przeciw
Homofobii, Equaversity, Funduszem dla Odmiany

i Safebow - organizacjg wspierajgcg osoby migruja-
ce z powodu wojny w Ukrainie.

KONTAKT

Adam Mycyk

Partner, Corporate Mergers and Acquisitions
adam.mycyk [at] dentons.com
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Google / Pride@Google Warsaw

Google na Paradzie Réwnosci. Fot. Aleksandra Jarmoliriska.
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ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ powstata w warszawskim biurze z inicjatywy
Kuby Piwowara, ktéry zaktadat jg jako swiezo upie-
czony pracownik firmy.

’ ’ Pomyst na zalozenie sieci pojawil sie w mo-
mencie mojego coming outu, gdy jeden z kolegow,
ktory pracowatl w firmie dluzej, zapytat, czy wiem,
ze w Google'u dziala sie¢ Pride. Skontaktowalem
sie z nimi, dopytalem, jakie mamy mozliwosci

i ustyszalem, ze mozemy nawet wystawic plat-
forme Google’a w EuroPride, ktére w 2010 roku
odbywalo si¢ w Warszawie. Nie przyszlo mi nawet
do glowy, Zeby pytac szefé6w w moim warszawskim
biurze o pozwolenie. Przyszedlem z pomystem,
gotowym projektem i pozyskanym finansowaniem,
wiec nie bylo powoddw, Zeby ucinaé inicjatywe.

Podobnie jak inne inicjatywy ERG w firmie, sieci
w Warszawie i Wroctawiu majg wtasne, osobne
budzety. Opiekunka grupy jest Joanna Obstoj,
Director Of Engineering.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

PRID=

at Google Warsaw

INFO
Rok zatozenia: 2009

ZESPOL

W Warszawie aktywny ze-
spot tworzg 22 osoby. Cata
grupa liczy okoto 100 oséb

MIASTA
Warszawa, Wroctaw

DZIALANIA
Komunikacja zewnetrzna

Oficjalna obecnosc na Paradzie Rownosci, ktéra
pierwotnie byta kluczowym elementem dziatalnosci
sieci, stata sie z czasem tylko jednym z jej dziatan.
Dziatania zewnetrzne obejmuja sieciowanie z grupa-
mi pracowniczymi z innych firm w ramach LGBTQ+
Network of Networks, promocje konkursu LGBT+
Diamonds Awards oraz wspieranie organizacji Open
for Business w prowadzeniu badan i raportowaniu
dziatan DE&I LGBT+ w Polsce i regionie CEE.

Sie¢ wspiera tez oficjalng komunikacje zewnetrzng
firmy w trakcie Miesigca Dumy, gdy do wynikéw
wyszukiwania dodawane sg teczowe emblematy

- towarzysza one miedzy innymi hastom ,Parada
Réwnosci” czy nazwom polskich organizacji LGBT+.
Trasa Parady Rownosci w Warszawie jest co roku
oznaczona na teczowo w aplikacjach firmy.

Komunikacja wewnetrzna

Przez ostatnie trzy lata liczba oséb nalezacych do
sieci wzrosta dwunastokrotnie. Trwajg dyskusje
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nad nowymi dziataniami wewnetrznymi, takimi jak
np. czytelniczy kacik LGBT+, wspdlne ogladanie
filmow queerowych, spotkania przy grach planszo-
wych czy treasure hunt.

Teczowe smycze pozostaja najbardziej poza-
danym towarem w biurze.

Sie¢ organizuje spotkania z osobami z organizacji
spotecznych, ktérych celem jest podnoszenie swia-
domosci na temat sytuacji oséb LGBT+ w Polsce.
Partnerzy spoteczni sg zapraszani takze na wyda-
rzenia o skali globalnej organizowane w Polsce.

Co istotne, w trakcie trwajgcego przez caty listo-
pad giving week pracownicy i pracowniczki firmy
moga przekazac darowizne na wybrang organizacje
dobroczynng, w tym organizacje LGBT+ w Polsce.

SUKCESY

Parada Réwnosci

Dzieki staraniom sieci Google zostat pierwsza firmg
w Polsce, ktdra przeszta warszawskg Parade Row-
nosci jako oficjalna grupa.

LGBTQ+ Network of Networks (NoN)

Z inicjatywy 0so6b z sieci Google i NatWest doszto
do zatozenia LGBTQ+ Network of Networks, czyli

grupy zrzeszajgcej sieci pracownicze LGBT+ z réz-
nych firm w Warszawie.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Wszystko zaczelo si¢ od rozmowy na Pa-
radzie ROGwnosci i otwartego spotkania, na ktore
zaproszono kilkaset 0s6b zapisanych na liste
kontaktowa. Dzi§ w pracach sieci czynnie uczest-
niczy kilkadziesiat osob, ktore wymieniaja sie do-
$wiadczeniami na temat realizowanych projektéw
oraz organizuja spotkania z organizacjami LGBT+
i ciekawymi go$émi, np. transplciowa aktywistka
Jessica Lynn.

Sieci dyskutuja tez o tym, jak najsensowniej
gospodarowa¢ budZzetami i kogo warto wspieraé,
dzielac czasem rézne obszary zainteresowania
miedzy soba, aby uzyskac¢ jak najwiekszy impakt.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ wspdtpracuje m.in. ze stowarzyszeniami
Mitos¢ Nie Wyklucza, Kultura Réwnosci i Kampania
Przeciw Homofobii oraz z Bartem Staszewskim.
Kuba Piwowar wziat udziat w pierwszym Kongresie
LGBT+ zorganizowanym przez Mitos¢ Nie Wyklucza
w marcu 2019 roku, na ktérym wspodlnie z Blanka
Rozbicka z NatWest opowiadat o mozliwosciach
wspotpracy miedzy biznesem i aktywistami.

KONTAKT
Aleksandra Jarmoliniska
Software Engineer
alejar [at] google.com
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Fot. Intel.
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ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ powstata z oddolnej inicjatywy dwdch osdb
pracujgcych w firmie.

’ , Zalozyciele przeszli przez procedure zalo-
Zenia sieci razem z przedstawicielkami Niemiec

i Holandii, wspdlnie udalo im sie przekonac¢ site
leadership i skutecznie zalozy¢ sie¢. Poczatki nie
byly proste, osoby zalozycielskie spotykaly sie

z watpiacymi komentarzami od managementu,
byly takze trudno$ci z finansowaniem. Koniec
koncow sponsor zatrudnil osobe na stanowisko
DE&I Leader.

Dzi$ sie¢ dysponuje wtasnym budzetem i ma spon-
sora, ktérym jest Bartosz Ciepluch, wiceprezes In-
tela, Generalny Manager Group R&D skupionych na
sieciach, centrach danych i sztucznej inteligenciji.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

INFO
Rok zatozenia: 2021

ZESPOL

12 oséb aktywnie zaangazo-
wanych w prace sieci. Grupa
zrzesza tacznie 50 oséb

MIASTA
Gdansk, Warszawa

DZIALANIA
Cata grupa spotyka sie przynajmniej raz w miesiag-
cu oraz dodatkowo, jesli jest taka potrzeba - np.
organizowane jest wydarzenie z okazji dat waznych
dla spotecznosci oséb LGBT+. Zaproszenia sg wy-
sytane do wszystkich oséb zatrudnionych w firmie,
dzieki czemu na spotkaniach pojawiajg sie tez
0soby spoza sieci. Frekwencja zalezy od tematu,
ale zazwyczaj jest to okoto 30-40 osdb.

Komunikacja zewnetrzna

Osoby z sieci uczestniczg w Marszach Réwnosci
jako osoby prywatne. Planujg udziat w miedzynaro-
dowej konferencji Workplace Summit organizowa-
nej przez Out & Equal w Stanach Zjednoczonych.

Krokiem w kierunku wiekszej aktywnosci poza
firma jest tez udziat w grupie LGBTQ+ Network of
Networks i podpisanie Karty Réznorodnosci Forum
Odpowiedzialnego Biznesu.
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Komunikacja wewnetrzna

Sie¢ organizuje spotkania i szkolenia online doty-
czace takich tematdéw jak orientacje romantyczne
i tozsamos¢ ptciowa. Realizowata rowniez warsz-
taty na temat reagowania na mikroagresje oraz -
wspdlnie z zespotem strony zaimki.pl - dotyczace
jezyka inkluzywnego.

Wspdlnie z Kulturg Rdwnosci zorganizowano spo-
tkanie na temat rodzicielstwa par osdb tej samej
ptci, a we wspotpracy ze stowarzyszeniem My,

Rodzice wewnetrzny panel z okazji Miesigca Dumy.

W ramach wewnetrznej kampanii informacyjne;

w biurze wywieszono materiaty wyjasniajgce,
dlaczego warto by¢ sojusznikiem lub sojuszniczka
0s6b LGBT+.

biznesniewyklucza.pl

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

SUKCESY
Widocznosé

Z okazji Miesiaca Dumy 2022 po raz pierw-
szy w polskim oddziale Intela w Gdansku udalo sie
zawiesi¢ teczowa flage na maszcie przed biurem.
Proces negocjacji powieszenia flagi byt dosé
burzliwy i wymagal rozmoéw z leadershipem oba-
wiajacym sie reakcji pracownikéw, ale udalo sie.
Planujemy powtorzy¢ te akcje za rok.

Szybki wzrost

Duzym sukcesem sieci jest tez rosngce zaangazo-
wanie: z dwdéch oséb szukajgcych informacii, jak
zatozy¢ ERG grupa rozrosta sie do kilkudziesieciu

0sob.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ korzystata ze wsparcia eksperckiego organi-
zacji spotecznych, zapraszajac je do wspdtorga-
nizacji wydarzen. Zaleznie do tematu byto to m.in.
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, stowarzyszenia
Tolerado i My, Rodzice oraz osoby tworzace strone
zaimki.pl.

KONTAKT

Matgorzata Kukietto

Firmware Engineering Manager
malgorzata.kukiello [at] intel.com

Kamila Laniecka
Administrative Partner
kamila.laniecka [at] intel.com

Sonia Bendig-Pszczolinska

Software Engineering Manager
sonia.bendig-pszczolinska [at] intel.com
iglobe.poland [at] intel.com
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\

LGBT+ Diamonds Award dla JLL Building Pride. Fot. JLL.

ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ nie dysponuje wtasnym sztywnym budzetem.
Postuguje sie ramowym planem wydatkow i kaz-
dorazowo wystepuje o akceptacje kosztow po
przedstawieniu pomystu na dziatanie.

Partnerskim wsparciem w zarzadzie firmy jest
Mateusz Gotembiewski (Head of HR, Poland & CEE
Cluster).

Osoby zaangazowane w dziatania sieci spotykaja
sie co dwa tygodnie. Srednio raz na kwartat organi-
zowana jest duza akcja.

DZIALANIA
Udziat w wydarzeniach
Sie¢ bierze udziat w warszawskiej Paradzie Réwnosci.

Komunikacja wewnetrzna

Akcje podnoszgce swiadomosc towarzyszg miedzy
innymi obchodom IDAHOBIT.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

[rid

together

INFO
Rok zatozenia: 2019

ZESPOL

Sie¢ tworzy 21 aktywnie
zaangazowanych oséb wspie-
ranych przez grupe okoto

50 sojusznikdéw i sojuszniczek

MIASTA
Warszawa (gtéwny zespot)
oraz Krakéw i Gdansk
(osoby wspierajace)

Osoby nalezace do sieci nagrywajg samodzielnie
filmy edukacyjne skierowane do pracownikéw

i pracowniczek. Odpowiadajg w nich na takie
pytania jak ,Czym sie rézni orientacja seksualna
od tozsamosci ptciowej?” czy ,Co kryje sie pod
poszczegdlnymi literkami skrétu LGBTQ+?”. Filmy
sg dystrybuowane online i emitowane na ekranach
w biurze firmy. Ich celem jest zaproszenie pracow-
nikéw i pracowniczek do dyskusji na temat spo-
tecznosci LGBT+ w firmie, zgtebienie problematyki
nieswiadomych uprzedzen oraz wyjasnienie sensu
sojusznictwa, czyli wsparcia oséb LGBT+ przez
o0soby spoza spotecznosci. Dodatkowo biurowa
biblioteczka zostata uzupetniona o ksigzki o tema-
tyce LGBT+.

Budowanie spotecznosci

W Miedzynarodowym Dniu Coming Outu -
11.10.2022 - odbyta sie inauguracja przestrzeni
przeznaczonej do moéwienia o réznorodnosci

i inkluzywno$ci. Jedna salka spotkaniowa zo-
stata przearanzowana w taki sposdb, aby byta
namacalnym swiadectwem wsparcia i obecnosci
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0s6b LGBTQ+ w organizacji. Chodzi o stworzenie
przestrzeni, w ktérej bedziemy mogli dystrybu-
owac materiaty edukacyjne oraz zaprosic¢ naszych
wspotpracownikéw do dialogu na temat swiado-
mych i nieuswiadomionych uprzedzen wobec tej
spotecznosci.

SUKCESY
Dzieki oddolnej inicjatywie poza godzinami pracy
przygotowano platforme sieci, ktéra wzieta udziat
w wydarzeniu. Z inspiracji sieci wtasciciel budyn-
ku Warsaw Spire wtgczyt jego teczowg iluminacije
w weekend Parady.

Praca sieci zostata doceniona w konkursie LGBT+
Diamonds Adwards, w ktérym przyznano jej tytut
najlepszego networku pracowniczego w 2021 roku.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

W 2020 roku Lambda Warszawa przeprowadzi-
ta wewnetrzny webinar na temat inkluzywnego
jezyka. Sie¢ nie wspotpracuje regularnie z zadng
organizacja.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

KONTAKT
Tomasz Mtyniec

Change Management Junior Consultant
JLL Building Pride Network Poland Chapter
Leader Team

tomasz.mlyniec [at] jll.com

Karolina Rutkowska

Global Senior HR Specialist

JLL Building Pride Network Poland Chapter
Leader Team

karolina.rutkowska [at] jll.com

Anton Prykhodko

Analyst, Data Governance and Management
JLL Building Pride Network Poland Chapter
Leader Team

anton.prykhodko [at] jll.com
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Fot. Rafat Dembe.
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ORGANIZACJA PRACY
Inspiracjg dla powstania sieci w Polsce byt dziataja-
cy od ponad 6 lat oddziat z Wielkiej Brytanii.

’ , Przyszedt do nas newsletter z globalnej sieci
z informacja, Ze juz wkrétce powstanie lokalna
grupa w Polsce. Mijaly tygodnie i nic si¢ nie dziato.
ZorganizowaliSmy pierwsze spotkanie, na ktore
przyszlo kilkadziesiat osob. Padlo pytanie: ,,Co
chcemy zrobié?”. Kto$ rzucit: ,,ChodZmy na Parade
RoOwnosci”. To pierwsze wyjscie bylo przelomem.
Z1apaliSmy wiatr w Zagle i nie musieliSmy prze-
konywaé sponsoréow do nowych dzialan — sami
przychodzili do nas z propozycjami.

Sie¢ dysponuje wtasnym budzetem i ma sponsora
w randze cztonka zarzadu.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

NatWest Group
=~ Rainbow
&&= Network

INFO
Rok zatozenia: 2016

ZESPOL

3 osoby w komitecie. Okoto
40 osdb subskrybuje kanaty
komunikacji

MIASTA
Warszawa

DZIALANIA
Komunikacja zewnetrzna

Dzieki pracy sieci NatWest byt druga firmg w Pol-
sce, ktéra oficjalnie wzieta udziat w warszawskiej
Paradzie Réwnosci, wystawiajgc firmowa platforme.
Sie¢ uczestniczy w konferencjach i wydarzeniach
dotyczacych DE&I, takich jak Open for Business
Summit.

’ , Pierwszy raz wzieliSmy udziat w Paradzie

w 2016 roku. Bylo nas kilkanascie osob. Udziat biz-
nesu w tym wydarzeniu byl wtedy czyms niespoty-
kanym. Obok Google’a byliémy jedyna firma, a ze
szliSmy pod stara marka Royal Bank of Scotland,
ludzie mysleli, Ze przyjechali$my ze Szkocji. To
bylo dla nas wazne i przelomowe wydarzenie.
Dzieki spotkaniu na Paradzie powstat pomyst
zawiazania wspolpracy miedzy grupami z réznych
korporacji.
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Osoba cztonkowska sieci, Blanka Rozbicka,

byta wspodtzatozycielka (razem z Google’em)
LGBTQ+ Network of Networks, inicjatywy sieciujg-
cej grupy pracownicze z réznych firm.

Sie¢ jest tez mocno zaangazowana w organizacje
corocznego konkursu LGBT+ Diamonds Awards -
jedynych w Polsce nagréd przyznawanych inicja-
tywom wspierajgcym osoby LGBT+ w sektorze
prywatnym.

Budowanie spotecznosci

Od momentu zatozenia sie¢ zorganizowata kilka-
dziesigt szkolen, paneli dyskusyjnych i spotkan na
temat oséb LGBT+. Artykuty i materiaty edukacyjne
sg rozpowszechniane za posrednictwem specjalne-
go newslettera.

Sie¢ organizuje réwniez spotkania integracyjne

i wspdlne akcje okolicznosciowe, np. sprzatanie
grobdéw oséb LGBT+ na warszawskich Powazkach.
Organizowane sg wspdlne wyjscia na wydarzenia
kulturalne takie jak LGBT Film Festival, a osoby
nalezgce do sieci otrzymujg subskrypcje magazy-
nu ,Replika”. Statym punktem w kalendarzu jest
wspolny udziat w warszawskiej Paradzie Réwnosci.

Sie¢ dba rowniez o widocznos¢ tematyki zwigzanej
z osobami LGBT+ w trakcie innych wydarzen. Na
przyktad w ramach cyklu spotkan poswieconych
dzieciom i rodzicielstwu (Family Week) zorganizo-
wano spotkanie z parg teczowych mam oraz mamg
transptciowego dziecka, ktére opowiadaty o swo-
ich doswiadczeniach.

W spotkaniach dotyczacych inkluzywnego jezyka

rezerwowany jest czas na zajecie sie konkretnie
tematem spotecznosci LGBT+.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Obecnie trwajg prace nad usprawnieniem i uprosz-
czeniem systemow przetwarzania danych zgodnie
z potrzebami osdb przechodzacych tranzycje.

Procedury nie sa u nas problemem, ale
systemy informatyczne generuja niepotrzebne
komplikacje. Gdy w naszym zespole pojawil si¢
transplciowy kolega, po prostu zareagowali$Smy
na jego potrzeby i zaczeliSmy pracowaé nad
zmianami.

SUKCESY
Sie¢ zorganizowata zbidrke na rzecz stowarzy-

szenia Lambda Warszawa, ktére prowadzi telefon
zaufania dla oséb LGBT+. W ramach wolontariatu
pracowniczego zorganizowano akcje sprzatania

grobéw oséb LGBT+ na warszawskich Powgzkach.
Sie¢ byta wspdtinicjatorem sieci LGBTQ+ Network
of Networks i konkursu LGBT+ Diamonds Awards.

Ciesze sie z tych momentéw, w ktorych mo-
glismy opowiedzie¢, jak budowac¢ inkluzywny biz-
nes na wydarzeniach zewnetrznych. Udalo sie tez
spotka¢ z wieloma organizacjami, dzieli¢ wiedza,
doswiadczeniem, uczy¢ sie od siebie. Pokazujemy,
ze naprawde chcemy edukowa¢ ludzi, korzystajac
z najlepszych zrodel.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ wspotpracuje z partnerami spotecznymi
m.in. przy organizacji konkursu LGBT+ Diamonds
Awards. Co roku inna organizacja jest gtéwnym
partnerem wydarzenia. W ostatnich latach byty to
Mitos¢ Nie Wyklucza, Fundacja Trans-Fuzja i Kam-
pania Przeciw Homofobii.

KONTAKT
Blanka Rozbicka

Chair of NatWest Rainbow Network in Poland
Accredited Senior Analyst

blanka.rozbicka [at] natwest.com
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INFO
Rok zatozenia: 2022

ZESPOL
Sie¢ liczy 57 osdb, z czego 4 aktywnie angazuja sie
w prace zespotu projektowego

MIASTA
Bydgoszcz, Krakéw, Warszawa, Wroctaw

ORGANIZACJA PRACY

Sie¢ powstata z oddolnej inicjatywy oséb zatrud-
nionych w Nokia Polska, a decyzje o jej ksztatcie
i dziataniach podejmowane sg wewnetrznie.
Korzystamy z budzetu na dziatania I&D Nokia
Polska, ktéry wspdtdzielimy z innymi inicjatywami
z tego obszaru.

DZIALANIA
Budowanie spotecznosci

Budowanie spoteczno$ci wokot inicjatywy
Nokia Poland Pride jest bardzo wazne, dlatego kaz-
da osoba czlonkowska sieci dostala list z podzi¢ko-
waniami oraz z informacja, Ze Nokia Poland Pride
jest sformalizowana siecia pracownicza. W liScie
oficjalnie powitali$my osoby czlonkowskie — do
wiadomosci dolaczyliSmy teczowe wlepki i smycze.
Jeszcze niedawno trudno bylo dostrzec teczowe
elementy w biurze, a dzieki naszym dzialaniom
staja si¢ one powszechnym symbolem.

Raz w miesigcu sie¢ organizuje specjalne spotka-
nia Safe Space Meetings, podczas ktérych osoby
cztonkowskie moga rozmawiac¢ na kazdy temat

w komfortowym otoczeniu. Wazng inicjatywa sg
réwniez nieformalne spotkania oséb cztonkowskich
poza godzinami pracy. Dajg one mozliwos¢ lepszej
integracji pomiedzy osobami cztonkowskimi i do-
datkowo rozluzniajg przestrzen rozmowy.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

NOKIA

Przynajmniej raz w miesigcu organizowane sg

tez zajecia otwarte dla wszystkich oséb pracu-
jacych w Nokia Polska, np. sesje jogi/medytaciji

w przestrzeni biura. Wydarzenia, ktdre nie dotycza
bezposrednio tematu osdb LGBT+, majg na celu
promocije sieci - przekazywana jest tam informa-
cja, ze to sie¢ pracownicza Nokia Poland Pride jest
organizatorem aktywnosci.

Sie¢ wspomaga przygotowanie dodatkowych
instrukcji dla osdb niebinarnych i transptciowych
dotyczacych tego, jak radzi¢ sobie z dokumentami
dla 0séb nowo zatrudnionych w firmie - gdzie moz-
na wpisac¢ uzywane imie, jak uzyskac adres e-mail
czy identyfikator stuzbowy z uzywanym imieniem.
Inspiracjg do tych dziatan byty rozmowy z osobami
transptciowymi, ktdre sg w trakcie lub po zakon-
czeniu procesu uzgodnienia ptci.

Tak jak pomyst na stworzenie sieci pochodzit z od-
dolnej inicjatywy osdb pracujgcych w Nokia Polska,
tak réwniez wiele pomystéw na dziatania pojawia
sie w podobny sposdb. Osoby cztonkowskie sieci
dzielg sie swoimi problemami i wspdlnie zasta-
nawiaja sie, jak mozna je rozwigza¢ na poziomie
zespotu, dziatu czy catej organizacji.

Sie¢ zaplanowata program szkolen dla wszystkich
0s0b zatrudnionych w Nokia Polska. W ramach
celebracji Coming Out Day 2022 sie¢ wraz ze
Stowarzyszeniem Kultura Réwnosci przeprowadzi-
ta szkolenie: ,ABC LGBT+ Introductory training”.

W ramach obchoddéw Miedzynarodowego Dnia
Tolerancji zaplanowane jest szkolenie ,Diversity in
a company: why should we talk about LGBT+ in the

company”.
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Sie¢ planuje pilotazowy program treningéw dla
0s06b kierujgcych zespotami obejmujgcy tematyke
nieuswiadomionych uprzedzen. Trwa sprawdzanie
mozliwosci organizacji sesji dla oséb bedacych
rodzicami i opiekunami na temat niebinarnosci

i transptciowosci. Wszystkie szkolenia, w przypad-
ku ktérych jest to mozliwe, sg nagrywane i udo-
stepniane dla kazdej osoby w Nokia Polska przez
wewnetrzne kanaty komunikacji.

Nokia Poland Pride to miejsce dla spotecz-
nosci LGBT+, dla oso6b, ktdre dopiero sie okreslaja,
dla rodzicow i opiekunow osob LGBT+, dla os6b
sojuszniczych.

SUKCESY
Szybki start dziatalnosci i wzrost widocznosci
sieci.

W ciagu miesiaca dzialalnosci sieci udato
nam sie zainteresowac nia ponad 40 0sob, roz-
poczaé prace nad usprawnieniami w procesie
rekrutacji kierowanymi do osob niebinarnych
i transplciowych oraz zapewni¢ osobom cztonkow-
skim sieci mozliwo$¢ otwarcia sie na przyjazne
srodowisko.

Blisko 600 osdb wzieto udziat w szkoleniu ,ABC
LGBT+ Introductory training”.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI
Sie¢ angazuje sie w dziatania inicjatywy Proud@

Work zrzeszajacej sieci pracownicze z réznych firm.

Jest w trakcie organizacji szkolen, ktére wspot-
organizuje ze Stowarzyszeniem Kultura Rodwnosci,
oraz w trakcie planowania treningéw ze Stowarzy-
szeniem Mitos¢ Nie Wyklucza.

KONTAKT
Mateusz Wrona (he/him/on/jego)
Commercial Performance Manager
Wspodtzatozyciel Nokia Poland Pride
mateusz.wrona [at] nokia.com
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PwC / PwC Shine Poland

Udziat w Paradzie Réwnosci 2022. Fot. Katarzyna Mnich.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY

, , Shine w Polsce dziala jako cze$¢ sieci
miedzynarodowej, jednak inicjatywa dotaczenia
do niej wyszta od pracownikéw firmy. Potrzeba
wyraznego wsparcia spoteczno$ci LGBT+ w firmie
zostala podkreslona réwniez w ankiecie badajacej
efektywnos$¢ dziatan w obszarze I&D skierowanej
do wszystkich pracownikow firmy.

Sie¢ dysponuje wtasnym budzetem, a jej sponso-
rem jest Partner zarzadzajgcy PwC Legal i lider
Inclusion&Diversity w Polsce i regionie CEE - Cezary
Zelaznicki.

DZIALANIA
Komunikacja wewnetrzna

Regularne dziatania sieci, majgce miejsce 1-2 razy

w miesigcu, obejmujg spotkania edukacyjne prowadzo-
ne przez przedstawicieli organizacji LGBT+ oraz rozmo-
wy z psychologami i spotkania towarzyskie. Ze wzgledu
na ograniczenia pandemiczne i duzg liczbe biur regio-
nalnych wiekszos¢ spotkan odbywa sie online.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Shine

Rok zatozenia: 2021

ZESPOL

4 osoby w zespole projekto-
wym, 8 0sdb w grupie roboczej
oraz 120 osdb subskrybuja-
cych, uczestniczacych w spo-
tkaniach i aktywnych na forach

MIASTA
Sie¢ kieruje dziatania do
wszystkich biur w kraju:

w Warszawie, Wroctawiu,
Poznaniu, Krakowie, Gdansku,
Katowicach, Opolu, todzi

i Lublinie

Sie¢ dziata gtéwnie wewnetrznie poprzez spotka-
nia edukacyjne i towarzyskie oraz komunikacje

w kanatach wewnetrznych. Dziatania zewnetrzne
podejmowane s3 z inicjatywy poszczegdlnych osdb
nalezacych do sieci.

Nadrzednym celem dziatan jest budowanie sieci

i tworzenie miejsca bezpiecznego dla spotecznosci
poprzez integracje i edukacje dotyczaca nieuswia-
domionych uprzedzen i mikroagresji.

SUKCESY
Marsze Réwnosci

, , Obchody Pride Month byly dla nas pierwsza
okazja, Zeby spotka¢ sie na zywo jako spoteczno$¢.
Zaréwno w Gdansku, jak i w Warszawie w naszych
spotkaniach i Marszach Réwnosci uczestniczylo
lacznie kilkadziesiat osob. Byla to Swietna okazja,
zeby scementowac dzialalno$¢ i porozmawiac

o potrzebach naszej spotecznosci.
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WSPOLPRACA Z ORGANIZACIAMI SPOLECZNYMI

Sie¢ organizowata spotkania edukacyjne we wspoét-
pracy z Mitos¢ Nie Wyklucza, Lambda Warszawa

i Fundacja Trans-Fuzja.

KONTAKT
Marta Dgbrowska

Manager

marta.dabrowska [at] pwc.com

Katarzyna Mnich
Starsza Specjalistka Inclusion&Diversity
katarzyna.mnich [at] pwc.com

Jan Pasionek

Starszy Konsultant
jan.p.pasionek [at] pwc.com
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QIAGEN / Pride@QIAGEN

Fot. QIAGEN.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY
Oficjalny start sieci poprzedzity nieformalne
spotkania i burze mézgdw oraz uczestnictwo we
wroctawskim Marszu Rownosci. Wspélnie z Kulturg
Réwnosci, lokalng organizacjg LGBT+, zorganizowa-
no takze szkolenie online, w ktérym wzieto udziat
90 osdb. W wewnetrznej ankiecie potrzeb, w ktd-
rej pytano pracownikéw o to, jakie inicjatywy ERG
sg najbardziej potrzebne, sie¢ LGBT+ znalazta sie

w pierwszej czwadrce najpopularniejszych odpowiedzi.

Sformalizowana sie¢ powstata z inicjatywy oséb
liderskich przy wsparciu CEO i szefowe] HR, jednak
jej dziatania sg autonomiczne i prowadzone oddol-
nie. Oficjalnym sponsorem jest Stephany Foster,
Senior Vice President, Head of Human Resources.
Grupa korzysta obecnie ze wspdlnego budzetu dla
wszystkich inicjatyw ERG w firmie. Docelowo ma
operowacd wtasnymi srodkami.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

INFO
Rok zatozenia: 2022

ZESPOL

15 0séb w zespole liderskim
i 138 subskrybujacych kana-
ty komunikacji

MIASTA
Wroctaw

DZIALANIA
Komunikacja wewnetrzna

Sie¢ organizuje spotkania zdalne adresowane do
0s6b wewnatrz organizacji z catego $wiata. Do
grupy lokalnych ambasadordéw, czyli oséb odpo-
wiedzialnych za animowanie dziatan w temacie
DE&I LGBT+ na szczeblu lokalnym, dotgczyty osoby
sojusznicze. Organizowane sg takze spotkania na
zywo w trakcie Marszu Réwnosci we Wroctawiu.

Komunikacja zewnetrzna

W tym roku sie¢ zaproponowata wystawienie
stoiska firmy w ramach wroctawskiego Miasteczka
Réwnosci i wsparcie finansowe organizatoréow Mar-
szu. Obecnos¢ podkreslat rowniez baner z logoty-
pami firmy i sieci Proud@Work, stworzonej przez
Stowarzyszenie Kultura Réwnosci.
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QIAGEN / Pride@QIAGEN

SUKCESY KONTAKT
Mattias Finnstrom

Start globalnej sieci w czerwcu 2022 roku Digital Business Solutions Manager
na pewno byl sukcesem. W spotkaniu inauguracyj- mattias.finnstrom [at] giagen.com
nym, w ktore wiele os6b wlozylo naprawde duzo
pracy, wzielo udzial okoto 80 osob z calego swiata. Anna Kubiak
Uczestnicy i uczestniczki byli bardzo chetni do roz- Manager Customer Care
mowy, zadawania pytan, a po wydarzeniu przyszio anna.kubiak [at] giagen.com

do nas duzo maili ze stowami wsparcia.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI
Sie¢ wspotpracuje z wroctawskim Stowarzysze-
niem Kultura Réwnosci.

Zamawiamy szkolenia u organizacji spotecz-
nej. Dlaczego? Bo to frustrujace widzie¢ teczowe
nakladki na profilach firm, ktore nie robia nic dla
spolecznosci. Dialog i wspolpraca miedzy $wiatem
korporacyjnym i niehierarchiczna przestrzenia
organizacji maja znaczenie. Poza tym - zgodnie
7z zasada ,,nic o nas bez nas” — to NGOs-y zZnaja
spotecznos$c i jej potrzeby, dlatego warto wspiera¢
ich prace. Z kolei korporacje moga skorzystac ze
szkolen nie Zeby sie popisac, ale naprawde pomoc
i pokazaé, ze ich przestrzen jest bezpieczna dla
wszystkich.
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Skanska / Place of Pride

Skanska Place of Pride w bluzach Pride 2021. Fot. Skanska.

biznesniewyklucza.pl

ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ ma charakter regionalny i obejmuje osoby

z Polski, Czech, Rumunii oraz Wegier. Z inicjatywg
jej zatozenia wyszta réwnolegle dwdjka pracowni-
kow z biur w Warszawie i Budapeszcie. Siec istnieje
od 2021 roku, jednak jej coming out poza firmg
miat miejsce dopiero w czerwcu 2022 roku, gdy
informacje o jej istnieniu pojawity sie w mediach
spotecznosciowych.

’ , Przez pierwsze poéttora roku postanowiliSmy
nie komunikowa¢ o naszych dziataniach poza fir-
ma. ChcieliSmy unikna¢ pinkwashingu - twierdze-
nia o byciu inkluzywnym miejscem pracy jeszcze
przed realizacja zaplanowanych dzialan wewnatrz
firmy. PostanowiliSmy méwi¢ w czasie dokona-
nym. WyszliSmy z zaloZenia, Ze dopiero po fakcie
bedziemy mogli powiedzie¢ osobom LGBT+ mysla-
cym o pracy w Skanska, Ze jest to otwarte i praw-
dziwie wspierajace miejsce - mowi Bartlomiej
Budnicki, wspoéttworca Place of Pride, Skanska.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

() Place of Pride

INFO
Rok zatozenia: 2021

ZESPOL
4 osoby w zespole projekto-
wym, 34 osoby subskrybujg

kanaty komunikacji

MIASTA
Warszawa, Gdansk, tédz,
Wroctaw, Krakdw, Katowice,
Poznan, Budapeszt, Bukareszt,
Praga

Sie¢ ma wtasny budzet z linii przeznaczonej na
dziatania zwigzane z DE&I, a jej sponsorka jest
Karolina Radziszewska, cztonkini zarzagdu odpowie-
dzialna za tematy HR.

DZIALANIA
Budowanie spotecznosci

Pierwsze dziatania sieci (2021) skupiaty sie na
przeprowadzeniu przekrojowego programu szkolen
wewnetrznych w obszarze DE&I, z wyszczegdlnie-
niem tematyki oséb LGBT+. Sie¢ opracowata swojg
wtasng identyfikacje wizualng oraz stworzyta do-
stepny dla kazdego pracownika kanat komunikacji.
W kolejnym roku (2022) raz na kwartat organizowa-
ne sg webinaria z okazji waznego dla spotecznosci
dnia, np. rozmowa rodzica ze Skanska z rodzicem
osoby transptciowej z okazji dnia widocznosci
0sOb transptciowych.

We wspoétpracy z kancelarig Knut Mazurczak

Adwokaci przeprowadzono audyt regulacji praw-
nych w czterech krajach nalezgcych do sieci wraz
z oceng ich wptywu na sytuacje oséb LGBT+ i ich
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Skanska / Place of Pride

rodzin. Na jego podstawie sporzadzono diagnoze
luk, ktéra bedzie podstawg do zmiany procedur
wewnetrznych firmy.

W tegorocznym (2022) Miesigcu Dumy w prze-
strzeni biura zawisty naklejki z akcji Biznes Nie
Wyklucza, a osoby zatrudnione w spdtce biurowej
Skanska otrzymaty teczowe gadzety, zeby méc
uczestniczy¢ w Paradzie Réwnosci z logo firmy.
Informacje o dziatalnosci sieci pojawiaja sie regu-
larnie w komunikacji korporacyjnej.

’ , Naszym podstawowym celem jest zapewnie-
nie bezpieczenstwa i zdrowia psychicznego w miej-
scu pracy, w ktérym spedza sie duza czes¢ czasu.
Lacza sie z tym dalsze cele biznesowe. W branzy
wysokospecjalistycznej wazne jest przyciaganie

i utrzymywanie talentéw, takze wsrod os6b LGBT+.
Wazna grupa sa tez rodzice os6b LGBT+, mieliSmy
w firmie juz kilka takich coming outéw. Trzecia,
kluczowa grupa, do ktdrej adresujemy dzialania,
sa liderzy zmiany w sektorze prywatnym.

Udziat w inicjatywach

Sie¢ wraz z Mitos¢ Nie Wyklucza zainicjowata akcije
Biznes Nie Wyklucza. Aktywnie dziata w pracach
LGBTQ+ Network of Networks, wspétpracujac

z sieciami pracowniczymi z innych réznych firm,
czego przyktadem jest publikacja raportu ,Bez-
pieczne przystanie”.
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SUKCESY KONTAKT
Program szkoleniowy Barttomiej Budnicki

Z inicjatywy sieci zorganizowano rozbudowany cykl Workplace Flexibility/Diversity&Inclusion
szkoleniowy sktadajacy sie z 7 modutéw tema- In-house Consultant

tycznych i obejmujacy 13 godzin szkoleniowych. Wspotzatozyciel Place of Pride

Pierwsza fala byta obowigzkowa i przeznaczona bartlomiej.budnicki [at] skanska.pl

dla pracownikéw HR, komunikacji oraz wszystkich

menedzerdéw. Druga fala byta skierowana do po- Sylwia Kaczmarek

zostatych pracownikdéw. kacznie udziat w treningu Koordynator ds. Komunikacji Korporacyjnej
wzieto niemal 100% osdb zatrudnionych w firmie. Wspodtprowadzgca Place of Pride

Caty cykl byt bardzo dobrze oceniony w poszkole- sylwia.kaczmarek [at] skanska.pl

niowych ankietach satysfakciji. Wéréd omawianych
tematdow byty m.in. mikroagresje i uprzedzenia,
orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa, pocho-
dzenie rasowe i etniczne, zdrowie psychiczne czy
tez réwnos¢ ptci.

Audyt prawny

Na zlecenie sieci kancelaria Knut Mazurczak
Adwokaci sprawdzita sytuacje prawng w czterech
krajach Europy Srodkowo-Wschodniej, w ktérych
obecna jest spdtka biurowa Skanska. Zdiagnozo-
wano w ten sposdb luki, ktére majg bezposredni
wptyw na zycie oséb LGBT+ i ich rodzin. Na pod-
stawie wynikéw tej analizy zostang przygotowane
zmiany w procedurach wewnetrznych firmy.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACJAMI SPOLECZNYMI

Najwazniejsza jest zasada reprezentacji;
oddajemy glos tym, ktorzy wiedza najlepiej,
0 czym mowia, sa w tym najbardziej autentyczni
i autentyczne. Wspolpraca z trzecim sektorem jest
forma oddania glosu osobom, ktdre sa ekspertami
w swoich dziedzinach.

Sie¢ wspotpracuje lub wspdtpracowata ze stowa-
rzyszeniami Mitos¢ Nie Wyklucza i My, Rodzice
oraz fundacjg Diversity Hub, organizujgc spotkania
i cykle szkoleniowe dla pracownikéw i pracownic
firmy.
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A~ 4

Warsztaty malowania. Fot. Standard Chartered.

ORGANIZACJA PRACY
Sie¢ powstata jako oddolna inicjatywa pracowni-

cza przy wsparciu biura CEO Standard Chartered
Global Business Services (GBS) Poland. Dzis jest
zarejestrowang grupa dziatajgcg w ramach strategii
Diversity & Inclusion firmy.

Sie¢ dysponuje wtasnym budzetem wydzielonym ze
Srodkdw na dziatania w obszarze D&, a jej sponso-
rem jest wspoétzatozycielka, Ewa Kuchcinska, GBS
Head of Compliance.

DZIALANIA
Komunikacja wewnetrzna

’ , JesteSmy przekonani, Ze coming out dotyczy
rowniez rodzin os6b LGBT+.

Wspdlnie z partnerami spotecznymi takimi jak
Lambda Warszawa i My, Rodzice organizowane sg
webinaria podnoszgce $wiadomos¢ sojusznikow

i sojuszniczek oséb LGBT+. Odbywajg sie réwniez
spotkania, na ktérych osoby LGBT+ zajmujgce me-

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

INFO

Rejestracja sieci nastgpita na
przetomie 2019 i 2020 roku

i byta poprzedzona oddolny-
mi dziataniami pracownikéw

realizowanymi od 2018 roku

ZESPOL
36 0séb

MIASTA
Warszawa

nedzerskie stanowiska w firmie dzielg sie swoimi
historiami.

W ubiegtym roku sojusznicy i sojuszniczki z firmy
uczestniczyli w globalnym wydarzeniu Pride, podczas
ktdrego odbyta sie seria tematycznych webinaréw.

Wsrdd oséb pracujgcych oraz odwiedzajgcych
firme rozpowszechniane sg takze teczowe gadzety
- flagi i smycze.

Sie¢ wsparta rowniez dziat HR w pracy nad serig
publikacji edukacyjnych na temat godnego trakto-
wania 0séb LGBT+ oraz przygotowaniem przybor-
nika ,Ally to Advocate Toolkit”.

Komunikacja zewnetrzna

Sie¢ nalezy do LGBTQ+ Network of Networks i stara
sie wspierac grupy pracownicze z innych firm, dzie-
lac sie swoimi doswiadczeniami. Corocznie organi-
zowana jest grupa pracownikow, ktdra bierze udziat
w Paradzie Réwnosci w Warszawie.
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SUKCESY KONTAKT
Elena Mihalache
Sukcesem jest z pewnoscia rozwoj Associate, Second Line Assurance (2LA)
sieci - z niewielkiej grupy dzialajacej oddolnie SC Pride Poland Leader
do oficjalnej inicjatywy Employee Resource Group elena.mihalache [at] sc.com
(ERG) cieszacej sie wsparciem kolegow i kolezanek
w firmie. Wiele 0s6b wlozylo w ten proces duzo Ewa Kuchcinska
pracy, poswiecajac swoj wolny czas na organizacje GBS Head of Compliance
wydarzen. SC Pride Poland Sponsor

ewa.kuchcinska [at] sc.com
Formalizacja sieci - nadanie struktury i pozyskanie
budzetu - umozliwia jej skuteczng promocije dziatan
w kanatach wewnetrznych firmy, np. poprzez orga-
nizacje wydarzen ,Tea with Pride”. Tematy istotne
dla sieci trafiajg rowniez do oficjalnego newslettera
HR rozpowszechnianego wsrdéd wszystkich oséb
w firmie.

W warszawskim biurze Miesigc Dumy swietowano,
wywieszajgc okolicznosciowe banery, a na jego
koniec zorganizowano spotkanie dla pracownikdw
w towarzystwie muzyki.

WSPOLPRACA Z ORGANIZACIAMI SPOLECZNYMI
Sie¢ wspotpracowata ze stowarzyszeniami
My, Rodzice i Lambda Warszawa.

Poza organizacjg spotkan z aktywistami i akty-
wistkami, sie¢ wspiera rowniez proces cyfryzacji
zasobow archiwum historii LGBT+ w Polsce prowa-

dzonego przez stowarzyszenie Lambda Warszawa.
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Historie
i Inspiracje

Dziatalnos$¢ teczowych sieci pracowni-
czych zawsze zalezy od kontekstu. Przy
odpowiednim wsparciu w strukturach
organizacji, zapewnionej swobodzie dzia-
lania, dostepnosci zasobow i mozliwosci
angazowania innych os6b w firmie do
wspoldzialania, sieci potrafia realizowa¢
nie tylko spontaniczne, lecz r6wniez meto-
dyczne dzialania, ktore realnie wplywaja
na warunki funkcjonowania os6b LGBT+
w organizacjach i wyniki ich pracy.

Na kolejnych stronach oddajemy gtos osobom z teczowych
sieci pracowniczych, ktére opowiadajg o tym, co udato im
sie zrobi¢. Prezentujemy jedynie kilka przyktaddw z rosnacej
liczby dobrych praktyk, ktére moga by¢ inspiracjg zaréwno
dla pracownikéw, jak i pracodawcow.

Zwtaszcza w przypadku tych ostatnich kierowanie sie
zaufaniem i udzielanie realnego wsparcia majg ogromne zna-
czenie dla sukcesu inicjatyw pracowniczych. W potaczeniu

z determinacja i zapatem oséb tworzacych, sieci mogg do-
prowadzi¢ do stopniowej zmiany postaw, procedur, a nawet
catej kultury organizaciji.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE
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HISTORIE I INSPIRACJE

Deloitte

CASE

Maja Zabawska

Partnerka, Tax & Legal

Liderka Diversity, Equity & Inclusion
w Deloitte Polska

Historia sieci GLOBE w Polsce zaczyna
sie w latach 2011-2013, gdy zostatam
oddelegowana do pracy w londyn-
skim biurze Deloitte i miatam okazje
zaangazowac sie w prace w obszarze
DE&I oraz w inicjatywy lokalnej te-
czowej sieci. Po powrocie do Polski
chciatam stworzy¢ taka sie¢ réwniez
na naszym gruncie i na przetomie 2015
i 2016 roku rozpoczeliSmy pierwsze
dziatania - poczatkowo nieformalnej -
inicjatywy.

Wewnetrzne rozmowy i towarzyszace
im aktywnosci DE&I wokét tematu
os6b LGBT+ w firmie wywotaty szer-
sze zainteresowanie pracownikéw
podjeciem dziatan w tym obszarze.
Réwnolegle budowalismy koalicje
sojusznikdéw, ktéra miata wspierac
dziatania sieci. W 2019 roku zaczeli-
Smy organizowac webinary o osobach
LGBT+ dla catej firmy w ramach tygo-
dnia DE&.

Eksperci
wewnetrzni

Pogtebione

Badanie ;
wywiady

biznesniewyklucza.pl

Badanie potrzeb

Punktem zwrotnym byto badanie, zor-
ganizowane przez zespot Deloitte Kon-
sulting dla catego Deloitte Polska pod
koniec 2020 roku. MieliSmy szczescie
miec ekspertéw w tej dziedzinie we-
wnatrz organizacji. W ramach badania
zostaty przeprowadzone pogtebione
wywiady z pracownikami i pracownica-
mi LGBT+, w trakcie ktdrych mowili oni
o swoich doswiadczeniach w miejscu
pracy i wskazywali obszary, mogace

w ich opinii podnies¢ komfort ich funk-
cjonowania w srodowisku zawodowym.
Na podstawie badan opracowano per-
sony i diagnozy, a nastepnie warsztaty
dla dziatu HR i osdb liderskich.

W ten sposdéb zostat wypracowa-

ny caty plan praktycznych dziatan,
powstata formalna sie¢ oraz wprowa-
dzono zmiany w politykach i procesach
wewnetrznych.

Miedzy innymi w intranecie, w sekcji
dotyczacej Swiadczen pracowniczych,
zostato wskazane wprost, ze w przy-
padku swiadczen przeznaczonych
réwniez dla partneréw/wspdtmatzon-
koéw pracownikdow (chodzito przede
wszystkim o ubezpieczenie medyczne)
majg one zastosowanie takze do oséb
tej samej ptci. Informacje o teczowej
sieci wtgczono do onboardingu nowych
pracownikéw, a do przekazywanego
im ,welcome pack” dotgczono teczowa
naklejke sygnalizujgcg wsparcie oséb
ze spotecznosci LGBT+.

Wsparcie psychologiczne dla pracow-
nikéw, ktére wczesniej funkcjonowato
jako ,psycholog rodzinny”, zostato
przemianowane na bardziej neutralne
Jkonsultacje z psychologiem” - oczywi-
scie zweryfikowano, czy psycholog ma
kompetencje z zakresu wsparcia oséb
LGBT+.

Plan praktycznych dziatan

Wskazane Opracowanie Warsztaty Powstanie formalnej

doswiadczenia .p dla dziatu HR .. el
L diagnozy S sieci pracowniczej

W miejscu { erson i 0s6b

pracy P liderskich Zmiany w politykach

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

i procesach wewnetrznych
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Zorganizowalismy szkolenia dla dzia-
téw kadr i ptac dotyczace tworzenia
Srodowiska pracy otwartego na osoby
LGBT+, przeprowadzone przez Fun-
dusz dla Odmiany. Zostaty zakupione

i upowszechnione w biurze warszaw-
skim oraz biurach regionalnych teczo-
we smycze i kubki. UsuneliSmy prze-
starzaty dress code, ktdry powielat
stereotypy dotyczace ptci.

Dlaczego warto zaczaé od badania
potrzeb?

Bo warto zweryfikowac swoje zatoze-
nia dotyczace tego, dlaczego i w jaki
sposob chcemy tworzy¢ srodowisko
pracy otwarte dla oséb LGBT+ (i nie
tylko) oraz zapyta¢ samych zainte-
resowanych, co jest dla nich wazne.
Kluczowe w badaniu przeprowadzo-
nym w Deloitte okazato sie réwniez
zbudowanie wzajemnego zrozumienia
pomiedzy pracownikami LGBT+, ze-
spotem talentowym (HR) oraz liderami
zaangazowanymi w proces. Pozwolito
to m.in. na obalenie wielu przesaddéw
i mitéw dotyczacych oséb LGBT+ oraz
zrozumienie, dlaczego ten temat jest
istotny z perspektywy miejsca pracy.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Kluczowe w badaniu prze-
prowadzonym w Deloitte
okazalo sie rowniez zbudo-
wanie wzajemnego Zrozu-
mienia pomiedzy pracow-
nikami LGBT+, zespolem
talentowym (HR) oraz
liderami zaangazowanymi
W proces.

Maja Zabawska

Partnerka, Tax & Legal

Liderka Diversity, Equity & Inclusion
w Deloitte Polska
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case  Google

Kuba Piwowar
Digital Acceleration Lead
w Google Polska

Wszystko zaczeto sie w 2016 rokuy,
gdy spotkalismy sie z Blankg Rozbic-
ka z NatWest na Paradzie Réwnosci.
Firmy nie wystawiaty wtedy wtasnych
platform, a my byliSmy wyjatkiem,
wiec bardzo sie ucieszylisSmy z tego
spotkania. WymieniliSmy sie gadze-
tami i umdwilismy na kawe. W trakcie
rozmowy doszliSmy do wniosku, ze

w sumie w wielu firmach cos juz sie
dzieje w temacie LGBT+, ale nie ma
miedzy nami kontaktu i nie wspotpra-
cujemy ze soba.

Positkujac sie wtasnymi kontaktami

i wsparciem organizacji LGBT+ wspdt-
pracujacych z biznesem, skompletowa-
lismy liste oséb i wystaliSmy zaprosze-
nia. Na to pierwsze spotkanie przyszto
okoto 30 oséb. Rozmawialismy

o wszystkim, co dotyczyto zatozenia

i prowadzenia sieci, wiele oséb opo-
wiadato o swoich trudnosdciach i braku
wsparcia ze strony oséb liderskich,

ale réwnie wazne byto samo spotkanie.
ChcieliSmy po prostu sie poznag,
porozumied i sprawdzi¢ czy chcemy

i mozemy zrobic¢ cos razem.

biznesniewyklucza.pl

Sieciowanie sieci

Od tego momentu byliSmy juz w statym
kontakcie i osoby z kolejnych firm po-
dejmowaty sie organizacji spotkan na
zywo. Nasz LGBTQ+ Network of Net-
works stat sie platformg do wymiany
doswiadczen i gromadzenia wiedzy

o tym, co dziata, a co nie. Informacja
0 naszym istnieniu rozeszta sie miedzy
osobami zainteresowanymi tematem.
Zaczety odzywac sie do nas kolejne
osoby, ktére chciaty wystartowacd

z wtasng inicjatywa w firmie i szukaty
porady.

Gdy pandemia ograniczyta mozliwosci
dziatania i ostudzita zapat, pateczke
animatora przejat Rafat Dembe - wtedy
z NatWest - ktéry pomadgt rozkrecic
dziatalno$¢ na nowo. Nawigzat tez
sporo kontaktéw zewnetrznych, dzieki
ktérym sie¢ mogta zaangazowac sie

w zewnetrzne inicjatywy adresowa-

ne do spotecznosci. Zalezy nam na
tym, zeby nie ograniczac sie tylko do
rozméw we wtasnej biznesowej barice,
ale tez by¢ w kontakcie z organiza-
cjami spotecznymi oraz wspierac je
finansowo, merytorycznie i jak tylko
sie da.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

ChcieliSmy po prostu
sie poznac¢, porozumie¢
i sprawdzi¢, czy chcemy

i mozemy zrobi¢ co$ razem.
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Dzi$ moge powiedziec, ze przez te kil-
ka lat wiele sie zmienito. Kiedys Google
byt jedyna firma na Paradzie, dzi$ jest
ich kilkadziesiagt. Widze, ze jako sektor
prywatny jestesmy na etapie prowa-
dzenia rozmdéw, z tym ze w jednych
firmach najwazniejsze nie jest juz py-
tanie ,Czy dziatac?”, ale ,Jak robic to
najlepie|?”. Takie przejscie na poziom
szczegdtdw oznacza, ze przynajmnie;
w niektoérych organizacjach temat doj-
rzat i okrzept, co cieszy.

Dlaczego warto przytaczy¢ sie do
LGBTQ+ Network of Networks?

Bo wspdlnie robimy co w naszej mocy,
zeby angazowac potencjat firm, w kto-
rych pracujemy, na rzecz spotecznosci
LGBT+.

Mozemy podzieli¢ sie know-how

i wiedzg na temat sieci pracowniczych,
pomadc w zrobieniu pierwszych krokdow
i nawigzaniu bardziej zaawansowanej
wspotpracy. Jestesmy tez po prostu
grupa wspierajacych sie nawzajem
0s6b, ktére czesto mierza sie z podob-
nymi trudnosciami.
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Zalezy nam na tym, zeby
nie ograniczac sie tylko
do rozmow we wlasnej
biznesowej bance, ale tez
by¢ w kontakcie z organi-
zacjami spolecznymi oraz
wspierac je finansowo,
merytorycznie i jak tylko
sie da.

Kuba Piwowar
Digital Acceleration Lead
w Google Polska
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case JLL | Przestrzen do rozmowy

Tomasz Mtyniec
JLL Building Pride Network Poland,
Chapter Leader Team

Inkluzywnos$¢ oznacza dla nas miedzy
innymi tworzenie warunkdw do dialo-
gu o osobach LGBT+ i szeroko pojetej
réznorodnosci. Przestrzen do rozmo-
wy rozumiemy dwojako. To obecnosé
tematu w naszej komunikacji oraz
gotowos¢ do opowiadania i stuchania
sie nawzajem, ale réwniez konkretne,
fizyczne miejsce, w ktérym kazdy moze
czu¢ sie jak u siebie.

Zeby przyblizy¢ tematyke oséb LGBT+
kolegom i kolezankom z firmy, na
poczatku tego roku rozpoczelismy
tworzenie serii filméw edukacyjnych,
w ktérych sami i same dzielimy sie
wiedzg, odpowiadajgc na podstawo-
we pytania. ZaczeliSmy od stworze-
nia listy ponad 30 tematdw i pisania
scenariuszy. Catg prace, od koncepcji
do realizacji, wykonujg osoby z na-
szej sieci. Do tej pory nagralismy juz
osiem odcinkéw, w ktérych - miedzy
innymi - wyjasniamy znaczenie skrétu
LGBT+, odpowiadamy na pytanie, kim
sg osoby niebinarne i opowiadamy
historie dekryminalizacji homoseksu-
alnosci. Filmy sg emitowane online i na
ekranach w biurze. Feedback, ktéry
otrzymujemy od oséb w firmie, jest
bardzo pozytywny. Wiele osdb gra-

biznesniewyklucza.pl

tuluje nam tej inicjatywy i uwaza jg za
dobry pomyst.

Kolejnym krokiem byto stworzenie
fizycznej przestrzeni w biurze poswie-
conej idei réznorodnosci i inkluzywno-
Sci. Wpadlismy na pomyst zagospo-
darowania sali obok dziatu HR, stale
mijanej przez wiele osdb pracujgcych
w biurze. Chcielismy stworzy¢ prze-
strzen, w ktérej bedzie mozna mito
spedzié czas i odpoczaé przy lektu-
rze - na przyktad materiatéw eduka-
cyjnych opracowanych przez sieé.
Dodatkowo chcielismy, aby salka nie
zatracita swojej poprzedniej funkcjo-
nalnosci - zamierzenie byto takie, aby
kazdy pracownik mégt z niej wygod-
nie wdzwonic sie na telekonferencje,
wyswietli¢ prezentacje czy zorgani-
zowac spotkanie biznesowe. Mimo
naszych obaw, czy pomyst spotka sie
ze zrozumieniem i akceptacija, dostali-
smy duzo wsparcia i zielone swiatto na
dziatania od cztonka zarzadu Mateusza
Gotembiewskiego. W zaaranzowaniu
przestrzeni pomogta nam architektka
wnetrz wspodtpracujgca z JLL.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Oficjalne otwarcie naszego rainbow
room miato miejsce 11 pazdzierni-

ka, w Narodowy Dziert Coming Outu.
Przestrzen byta otwarta dla wszystkich
pracownikdéw JLL, gdzie czekali na

nich cztonkowie networku, broszury
informacyjne oraz stodki poczestunek.
Rozmawialismy z pracownikami naszej
firmy, ktdrzy przyszli obejrzec salke,
opowiadaliSmy o podejmowanych
dziataniach, a takze zachecalismy do
wtgczania sie w inne prowadzone przez
nas akcje. Wzbudzilismy duze zaintere-
sowanie naszymi dziataniami. tacznie,
w ciggu catego dnia, salke odwiedzito
ponad 100 oséb.

Teczowy pokdj od tej pory stuzy jako
miejsce spotkan oraz bezpieczna prze-
strzen dla kazdego pracownika firmy,

a celem jego powstania jest szerzenie
Swiadomosci, tolerancji oraz obecnosci
0s6b LGBT w korporacyjnym $wiecie.
Rainbow room na state dziata takze
jako standardowa sala konferencyjna,
w ktérej dodatkowo przewidziane sg
fotele i kanapa majace bardziej relak-
sacyjny oraz integracyjny cel.
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Dlaczego budowanie przestrzeni do
rozmowy jest wazne?

Bo nie wystarczy zatozy¢, ze wszyscy
wszystko wiemy i jestesmy otwarci

na innych - trzeba to jeszcze pokazac

i oddac gtos osobom, ktdre mogg

i chcag podzieli¢ sie swoim doswiadcze-
niem. Udostepniajgc miejsce przezna-
czone dla spotecznosci LGBT+, chcemy
podnies¢ swiadomos¢ naszych pra-
cownikéw oraz zacheci¢ ich do rozmo-
wy, zadawania pytan i do edukacji.

Czy trudno byto stworzy¢ te prze-
strzen? Czy wymagato to specjalnych
projektéw albo prac budowlanych?
Na szczescie nie. Zmienilismy jedynie
wystréj salki, meble oraz nakleilismy
folie na szyby. Jej stworzenie nie
wymagato od nas ciezkich czy spe-
cjalistycznych prac budowlanych ani
tworzenia specjalnych projektow.

Co byscie powiedzieli networkom

i ERG w innych firmach, jesli chcieliby
réwniez stworzy¢ takie miejsce?
Prébujcie i nie bdjcie sie pytac! Zorga-
nizowanie takiej przestrzeni nie jest tak
trudne, jak sie wydaje. :)

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Teczowy pokoj od tej pory
stuzy jako miejsce spotkan
oraz bezpieczna przestrzen
dla kazdego pracownika fir-
my, a celem jego powstania
jest szerzenie $wiadomosci,
tolerancji oraz obecnosci
0s0b LGBT w korporacyj-
nym Swiecie.

Tomasz Mtyniec
JLL Building Pride Network Poland,
Chapter Leader Team
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NatWest

CASE

Emilia Nowakowska
Communications Manager w NatWest

Zauwazytysmy, ze firmy w Polsce

nie mowig o wspieraniu pracowni-
kéw i pracownic LGBT+. Chciatysmy
przetamac ten schemat z pomocg tych
organizacji, o ktérych wiedziatysmy,

ze sg wspierajgce. Poza rozpoczeciem
tych rozmoéw w sektorze prywatnym,
wazne byto dla nas takze wyjscie poza
banke Warszawy.

Tematyka réznorodnosci ma dzi$ coraz
wieksze znaczenie, wiec rosta tez
potrzeba organizacji konkursu, w kto-
rym wyrdznia sie inicjatywy biznesowe.
Zalezato nam takze na podnoszeniu
Swiadomosci pracodawcoéw o tym, ze
wspieranie réznorodnosci jest nie tylko
ozdobnikiem, ale tez przynosi realne
korzysci biznesowe. Dzi$ dysponujemy
juz pierwszymi danymi z badan ,,Open
for Business”, ktére jasno wskazujg na
wymierne straty finansowe generowa-
ne przez brak réwnych praw dla oséb
LGBT+. Te straty dotycza nie tylko
biznesu, ale réwniez nas wszystkich,
catego spoteczenstwa.

W organizacji ,Diamentéw” bardzo po-
mocne byto wsparcie oséb liderskich
w firmie, ale réwniez zewnetrznych so-
jusznikéw i sojuszniczek. Rownolegle do
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LGBT+ Diamonds Awards

biznesowych gromadzilismy partnerow
spotecznych. Organizacje takie jak Fun-
dacja Trans-Fuzja, Mitos¢ Nie Wyklucza
i Kampania Przeciw Homofobii towarzy-
szyty nam od poczatku. Wspétpraca

z aktywistami i aktywistkami petni tez
wazng funkcje, bo to od nich chcemy
ustyszec, czy cos, co robimy ma sens

i nie jest sztucznym wytworem.

Do grona pomocnych instytucji dota-
czyty tez ambasady, miedzy innymi Ka-
nady, Niderlandow, Norwegii i Wielkiej
Brytanii. Wszystkie te relacje procento-
waty kolejnymi kontaktami i szansami
na wspotprace.

We wspodtpracy z sektorem organizacii
pozarzadowych kluczowa jest dla nas
transparentnos¢. Wiele osob LGBT+
traktuje dziatania biznesu z nieufnoscia
i sceptycyzmem, jako pinkwashing,
czyli prace pozorng, ktdra stuzy tylko
autopromociji i zarabianiu pieniedzy
kosztem spotecznosci. Gdy rozmawia-
tysmy z organizacjami o pomysle na
,Diamenty” jeszcze przed jego startem,
nie wszyscy od razu uwierzyli w szcze-
ros¢ naszych intencji. Dzis te osoby sg
przekonane do tej idei i ciesze sie, ze-
zapracowatysmy sobie na to zaufanie.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Wspolpraca z aktywistami

i aktywistkami pelni tez
wazng funkcje, bo to od
nich chcemy uslyszeé, czy
cos$, co robimy ma sens i nie
jest sztucznym wytworem.
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Konkurs LGBT+ Diamonds Awards
organizujemy w ramach pracy wolonta-
riackiej, czesto po godzinach i z potrze-
by serca. Jednoczesnie zalezy nam na
maksymalnym profesjonalizmie, wiec
prace nad kazda edycja ruszajg z pra-
wie rocznym wyprzedzeniem. Wazne
jest dla nas, zeby osoby, ktére poswie-
cajg swdj czas dla tego przedsiewzie-
cia, czuty sprawczosc¢ i podmiotowos¢,
wiec nic nie jest narzucane z géry

i wszystkie gtosy majg znaczenie.

Zespot sktada sie z osoby zarzadzaja-
cej projektem, a takze osdb odpowie-
dzialnych za komunikacje oraz formal-
nosci i pracuje pod opieka patrona

z zarzadu. W miare mozliwosci zawig-
Zujg sie tez rézne grupy robocze.

Po kilku latach organizacji konkursu
mozemy powiedziec¢, ze odnidst sukces
-ito zaréwno jesli chodzi o meryto-
ryke, jak i komunikacje. W 2022 roku
informacja o gali wreczenia nagrod
dotarta do ponad 700 tys. osdb, a re-
lacje nawigzane w trakcie wydarzenia
miedzy osobami z sieci pracowniczych,
organizacji spotecznych, oséb ze spo-
tecznosci oraz sojusznikdéw i sojuszni-
czek procentujg kolejnymi inicjatywami.

biznesniewyklucza.pl

Po co sg ,,Diamenty”?

Zeby $wietowa¢ dobre rzeczy, doceni¢
osoby, ktére je robig, zainspirowacd
innych. Pokazaé, ze sie da.

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

W 2022 roku informacja

o gali wreczenia nagrod
dotarta do ponad 700 tys.
osoOb, a relacje nawiazane
w trakcie wydarzenia mig-
dzy osobami z sieci pra-
cowniczych, organizacji
spotecznych, 0sob ze spo-
fecznos$ci oraz sojusznikow
i sojuszniczek procentuja
kolejnymi inicjatywami.

Emilia Nowakowska
Communications Manager w NatWest
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Skanska

CASE

Barttomiej Budnicki

Workplace Flexibility/Diversity
& Inclusion In-house Consultant
Wspodtzatozyciel Place of Pride

Inspiracjg dla programu szkolen
wewnetrznych przeprowadzonych

w 2021 roku byta trudna sytuacja
polityczna i spoteczna, w ktdrej
znalazty sie osoby ze spotecznosci
LGBT+ w Polsce i na Wegrzech, ale nie
tylko. Trudnos$ci zwigzane z pandemig,
wyniki ankiety satysfakcji pracowni-
kéw, wskazujgce na potrzebe dziatania
w obszarze wspierania roznorodnosci,
a takze inne wydarzenia polityczne (np.
Ogdlnopolski Strajk Kobiet) - wszystkie
te czynniki wptynety na nasza decyzje
0 organizacji czegos$ wiecej niz jednora-
zowego webinarium.

Zdecydowalismy, ze potrzebujemy
przekrojowego programu treningowego
z prawdziwego zdarzenia, z konkret-
nie zdefiniowanymi celami i dobrze
zaplanowanym procesem. Zaprojekto-
walismy dwie fale szkolen dla wszyst-
kich czterech krajéw naszego regionu:
Czech, Polski, Rumunii i Wegier.

biznesniewyklucza.pl

Program szkoleniowy

Pierwsza fala, obejmujaca
7 moduléw, byla skierowa-
na do osdb ksztaltujacych
kulture organizacyjna firmy
— komitetu etyki, dziatow
HR, marketingu i komuni-
kacji, a takze wszystkich
menedzerow zarzadzaja-
cych zespotami - czyli do
okoto 43% personelu naszej
spolki biurowej, ktory ma
realny i najwiekszy wpltyw
na ksztatltowanie codzien-
nosci pracy w spotce biuro-
wej Skanska.

Udziat w tej fali byt obowigzkowy, a ca-
tos¢ potraktowalismy jako test i okazje
do weryfikacji idei. Ankiety i feedback,
ktdre zebraliSmy po zajeciach, pomo-
gty nam ulepszy¢ cigg dalszy procesu.
Druga fala byta otwarta dla pozosta-
tych pracownikdw i - z wyjgtkiem mo-
dutu poswieconego kwestiom prawnym
dyskryminacji, dziatarn wyréwnawczych
oraz kierunkom legislacji krajowej

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

e

i europejskiej - nieobowigzkowa. Z po-
wodu sytuacji pandemicznej wszystkie
szkolenia odbywaty sie online. Majac
na uwadze dos¢ petne kalendarze
pracownikéw, dostosowalismy cze-
stotliwos¢ szkolen tak, aby nie byta
ucigzliwa, ale wciaz istotna. Dlatego
realizacja programu szkoleniowego
zajeta nam blisko 7 miesiecy.

W efekcie kazda z uczestniczacych
os6b odbyta w sumie okoto 13 godzin
szkolen z przekrojowego programu
edukacyjnego DE&LI. Trzy moduty
dotyczyty wiedzy podstawowej, cztery
opowiadaty o problemach konkretnych
grup narazonych na nieréwne trakto-
wanie. Obejmowaty one zagadnienia
takie jak mikroagresje i nieuswiado-
mione uprzedzenia, réznorodnosé
rasowa i etniczng, orientacje seksualng
i tozsamos¢ ptciowa oraz widoczne

i niewidoczne niepetnosprawnosci.

Co wazne, udato nam sie uniknaé
marginalizacji kwestii oséb LGBT+

i rozwodnienia jej w blizej nieokreslo-
nej réznorodnosci - ta tematyka byta
wyraznie zaznaczona i potraktowana
rownoprawnie z pozostatymi zagadnie-
niami w ramach specjalnie wydzielo-
nych modutow.
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Program szkoleniowy Skanska w liczbach

kraje CEE

miesiecy

fale szkolen

moduty wiedzy
podstawowe]

moduty o konkretnych
grupach

W NN D

D

Pozytywne wyniki ewaluacji (wskaznik
NPS na poziomie 39 punktdw) pozwa-
lajg nam uznac szkolenia za sukces.
Szczegdlnie cieszyt nas wzrost tego
wskaznika miedzy pierwszag a dru-

ga falg. Zaréwno wszystkie moduty

z osobna, jak i catos¢ programu zosta-
ty ocenione bardzo dobrze.

Oszacowalismy, ze w szkoleniach
wzieto udziat ponad 91% oséb zatrud-
nionych w firmie. Dla osiggniecia tak
wysokiej frekwencji kluczowe zna-
czenie miaty komunikacja i promocja
wydarzenia. WysytaliSmy z duzym
wyprzedzeniem zaproszenia do kalen-
darzy pracownikdéw i informowalismy
o szkoleniach w artykutach wewnetrz-
nych opatrzonych specjalnie do tego
stworzonym brandingiem. Wazne byto
tez przeszkolenie w pierwszej fazie
programu kluczowych pracownikdw,
ktdrzy potem stali sie ambasadorami
inicjatywy i czesto sami zachecali inne
osoby do udziatu. Nie bez znaczenia
byty rowniez z pewnoscig kultura pracy
i wartosci firmy, stawiajgce cztowieka
w centrum dziatan. Jedyne trudno-
éci, na jakie mozemy wskazac, miaty
charakter techniczny. Praca w trybie
zdalnym bywata wyzwaniem i czasem

biznesniewyklucza.pl

13 godzin szkolen
na osobe
91% oséb zatrudnionych
wzieto udziat
39 punktéw wskaznika
NPS (skala od -100
do 100 pkt)

osoby gubity sie miedzy wirtualnymi
Jpokojami”.

Stuszna naszym zdaniem byta decyzja
0 pozostawieniu wolnej reki osobom
prowadzgcym treningi, przy jednocze-
snym informowaniu ich o pytaniach,
ktdre wczesniej pojawity sie ze strony
uczestnikéw. Cenny byt tez przekaz
catego programu: ,trudnosci, z jakimi
mierzg sie osoby, o ktérych méwi-

my, moga kiedys dotknac tez ciebie”.
Ta ludzka perspektywa, potgczenie
wiedzy i konkretnych sytuacji, natural-
nie pobudzaty empatie i motywowaty
do dziatania. Warsztat na temat osdb
Z niepetnosprawnosciami zainspirowat
takze powstanie nowej sieci pracowni-
czej (Body & Mind Network).

Dlaczego méwimy, ze szkolenia maja
sens?

Bo wiemy, ze przynoszg wymierne
efekty. W trakcie jednej z niedawnych
rozmoéw rekrutacyjnych osoba, ktéra
aplikowata na otwarte stanowisko

W haszej spétce, powiedziata: ,Chce
tu pracowac, bo wiem, ze to bezpiecz-
ne miejsce dla oséb LGBT+". Dziatania
naszej sieci zostaty docenione takze
wewnatrz firmy - podczas zesztorocz-

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

nego spotkania wszystkich pracowni-
kéw nasza sie¢ Place of Pride zostata
wyrdzniona i otrzymata statuetke

w kategorii ,Be Better Together” - jed-
nej z podstawowych wartosci Skan-
ska. A do przedstawicieli naszej sieci
zgtaszajg sie pracujgcy w naszej spotce
rodzice mtodych osdb ze spotecznosci
LGBT+, szukajgcy wsparcia dla siebie

i swoich dzieci.

Stuszna naszym zdaniem
byla decyzja o pozostawie-
niu wolnej reki osobom
prowadzacym treningi,
przy jednoczesnym infor-
mowaniu ich o pytaniach,
ktére wezesniej pojawily sie
ze strony uczestnikow.

Barttomiej Budnicki

Workplace Flexibility/Diversity
& Inclusion In-house Consultant
Wspotzatozyciel Place of Pride
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Mimo niesprzyjajacych warunkow, a by¢
moze wlasnie przez nie, w Polsce powstaje
coraz wiecej organizacji i grup dzialaja-
cych na rzecz spotecznosci LGBT+.

Jeszcze nie tak dawno skupione gtéwnie w wiekszych
osrodkach miejskich, dziatania aktywistyczne na przestrzeni
ostatnich lat coraz czesciej pojawiajg sie réwniez w mniej-
szych miejscowosciach, obejmujgc obszarem teczowych
inicjatyw catg mape Polski. Miedzy 2017 a 2019 rokiem,
gdy do miast maszerujgcych - tych, w ktérych odbywajg

sie Marsze Réwnosci - dotgczyty Opole, Lublin, Rzeszéw,
Olsztyn, Biatystok i Zielona Gdra, wszystkie wojewddztwa
zyskaty co najmniej jeden wtasny Marsz. Obecnie w Polsce
istnieje ponad 60 organizacji i grup dziatajgcych bezposred-
nio na rzecz spotecznosci - rzecz nie do pomyslenia jeszcze
kilka lat temu. Aktualizowany na biezgco spis tych organiza-
cji i grup, wraz z danymi kontaktowymi, znajdziesz na stronie
mnw.org.pl/polska-lgbt.

Tematyka i sposdb dziatania organizacji i grup sa réznorod-
ne - od przygotowywania pojedynczych wydarzen w danym
miescie, poprzez kluby sportowe, chdry, prowadzenie grup
pomocowych, dostarczanie wsparcia prawnego, az po ogol-
nopolskie kampanie spoteczne i wielotorowg dziatalnos¢
spoteczno-polityczng opartg na zaplanowanej na wiele lat
strategii. Osoby aktywistyczne z catego kraju udowadniaja,
ze spotecznos¢ LGBT+ w Polsce potrafi trzymac sie razem,
a teczowy sektor nie tylko dziata, ale rowniez rozwija sie,
profesjonalizuje i doskonali umiejetnosci w poszczegdlnych
segmentach tematycznych.
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WSsrdd licznych aktywnosci organizacji znajduja sie tez
wyspecjalizowane oferty z dziedziny DE&I dla biznesu.
Doradztwo, warsztaty, szkolenia, webinary, wolontariat
pracowniczy, prowadzenie audytéw, wsparcie w tworzeniu
polityk antydyskryminacyjnych, pomoc w rozwijaniu sieci
pracowniczych i networkingu - to wszystko juz teraz mozna
znalez¢ w ofertach organizaciji, grup i aktywistéw. Szyte na
miare rozwigzania powodujg, ze kazda firma - jesli tylko
chce - moze bez problemu zapewni¢ osobom pracujgcym
bezpieczne i przyjazne miejsce pracy, nie tylko zwieksza-
jac wydajnosg, ale rowniez budujac lojalnos¢ i poprawiajgc
o0gdlne samopoczucie 0sdb, ktdre zatrudnia. Wspierajac
jednoczesnie teczowy sektor spoteczny poprzez korzysta-
nie z jego ustug.
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Elastycznosé, eksperckosé, empatia - oferty, ktére
warto rozwazy¢

Osoby LGBT+ w Polsce, chcac zmienia¢ rzeczywistos¢ na
lepsza i bezpieczniejszg, bardzo czesto muszg zajmowacd

sie samorzecznictwem. To oznacza nieustanng potrzebe
doskonalenia umiejetnosci i wiedzy z zakresu inkluzywnosci.
Osoby dziatajgce na rzecz spotecznosci, w tym szkoleniow-
¢y, sg na biezgco ze stanem wiedzy, badaniami i sytuacja
prawng oséb LGBT+. Szeroki zakres tematdow, w ktdérych sg
biegte, oznacza duzg elastycznos$c¢ i mozliwos¢ dopasowania
oferty do konkretnych wymagan firmy.

Ponizej prezentujemy wybrane tematy i ich lideréw, a na-
stepnie petne oferty kilkunastu organizacji/oséb gotowych

i otwartych na wspodtprace, z ktérych mozesz skorzystac
jako pracodawca lub pracownik. Wyboru dokonalismy na
bazie wtasnego rozeznania sektora spotecznego, ale rowniez
na podstawie rekomendaciji otrzymanych od firm, w oparciu
o ich dobre doswiadczenia ze wspotpracy z tymi konkret-
nymi organizacjami i osobami na poziomie zaréwno meryto-
rycznym, jak i umiejetnosci przekazywania wiedzy w przy-
stepny oraz angazujgcy sposdb, otwartosci na potrzeby
firm, budowania partnerskich relacji, a takze uporzadkowa-
nego dziatania od strony formalno-prawnej. Wierzymy, ze ta
lista réwniez, w kolejnych edycjach, bedzie coraz dtuzsza.
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Osoby LGBT+ w Polsce,
chcac zmienia¢ rzeczywi-
sto$¢ na lepsza i bezpiecz-
niejsza, bardzo czesto
musza zajmowac si¢ samo-
rzecznictwem. To oznacza
nieustanng potrzebe
doskonalenia umiejetnosci
i wiedzy z zakresu inklu-
Zywnosci.
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Tematy iich liderzy

Wprowadzenie do tematu DE&| w miejscu pracy
Tematy: podstawowe zagadnienia, wyjasnienie potrzeby
wprowadzania dobrych praktyk w miejscu pracy, komuni-
kacja polityk antydyskryminacyjnych w zespole, korzysci
ptynace z zasad DE&I

Czym jest réznorodno$¢ i jaki ma zwigzek z miejscem pracy?
Co to znaczy, ze ktos jest transptciowy? Po co komu inklu-
zywny jezyk i polityki antydyskryminacyjne? Czym wtasci-
wie jest orientacja i dlaczego mamy o niej rozmawiac? Czy
naprawde musze uczestniczy¢ w szkoleniach i warsztatach,
skoro jestem tolerancyjny?

Na te i wiele innych pytan odpowiedzi udzielg m.in. Mitos¢
Nie Wyklucza, Kultura Réwnosci czy Grupa Stonewall.

Najcenniejsze sa dla mnie pytania od ludzi auten-
tycznie zaciekawionych tematem, ktorzy chca
uzupehié¢ wiedze. Gleboko w pamieci zostaja mi
tez momenty coming outow, gdy osoby pierwszy
raz mowily swoim kolegom i kolezankom z pracy:
,To nie sa abstrakcyjne tematy, méwimy teraz

0 mnie i 0 moim Zyciu”. Jestem gleboko przeko-
nany, Ze takie $wiadectwa maja ogromng moc
zmiany ludzkich postaw i ostabiania uprzedzen.

Hubert Sobecki, Mitos¢ Nie Wyklucza
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Praktyka - wdrazanie polityk, jezyk korzysci
Tematy: praktyczny kontekst DE&I, pierwsze kroki, proces
wdrozenia, argumentacja biznesowa jezykiem korzysci

Jak w praktyce wprowadzi¢ zasady zawarte w polityce
antydyskryminacyjnej? Co to oznacza dla zespotu? Jak
wyglada taki proces i czy jest trudny? Czy DE&I w biznesie
w ogdle sie optaca, a jesli tak, to w jaki sposob?

W wyjasnieniu tych zagadnien pomoga na przyktad
Fundacja Diversity Polska, Grupa Stonewall, Polskie
Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Mitos¢
Nie Wyklucza.

Lubig, kiedy uczestnicy zadaja trudne pytania,
bo to $wiadczy o ich zaangazowaniu. Najlepsze
szkolenia to takie, po ktérych nikt nie ma poczu-
cia straconego czasu.

Mateusz Sulwinski, Grupa Stonewall
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Integracja i wolontariat pracowniczy

To coraz popularniejszy sposéb wspierania dziatalnosci
spotecznej pracownikéw przez pracodawce, ale tez Swietna
okazja do zintegrowania zespotu i pomocy organizacjom
pozarzadowym. Wiele organizacji umozliwia takg forme
wspodtpracy - naprawde warto odezwac sie do lokalnych
stowarzyszen i fundacji z pytaniem, czy majg taka oferte.

Fundacja Diversity Polska - pomoc w kontakcie z lokalnymi
organizacjami i organizacjg z nimi wolontariatu pracowniczego.

Znaki Réwnosci, Krakéw - gra miejska koriczaca sie w cen-
trum spotecznosciowym DOM EQ, potgczona z prezentacja
centrum spotecznosci i poczestunkiem.

Kultura Réwnosci, Wroctaw - spotkania z Drag Queens (gra
w bingo, spotkanie na brunch, itd.), zajecia z WenDo, rézne
formy wolontariatu dla pracownikéw, np. pomoc w organi-
zacji Rébwnego Miejsca - Centrum LGBT+ Wroctaw.

Teoria, o ktérej méwimy, jest poparta naszym
doswiadczeniem, a przyklady dobrych praktyk
DE&I podajemy na podstawie wizyt u naszych
partnerow, a nie z zaslyszanych czy przeczyta-
nych w materiatach historii. Dla mnie wazne jest
to, ze firmy, organizacje i NGO kontynuuja swoja
wspolprace.

Danuta Sowinska, Fundacja Diversity Polska
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Prawo

Tematy: sytuacja prawna oséb LGBT+ oraz zagadnienia

z dziedziny przepiséw antydyskryminacyjnych, ram praw-
nych polityk wewnetrznych w miejscu pracy, pomoc w two-
rzeniu i wdrazaniu polityk, audyty

Interesujg Cie praktyczne zagadnienia prawne, na przyktad
pomoc w tworzeniu polityk antydyskryminacyjnych, tak by
odpowiednio chronity pracownikéw? A moze masz pytania
z dziedziny przepiséw antydyskryminacyjnych?

Najlepiej porozmawiaé z osobami, ktére dziatajg w obsza-
rze prawa na co dzieri i odezwac sie do Polskiego Towarzy-
stwa Prawa Antydyskryminacyjnego lub kancelarii Knut
Mazurczak Adwokaci.

Zdarza sie, ze podczas szkolenia spotykamy sie

z oporem, aby po zakonczeniu otrzymac informa-
cje zwrotna, jak wazny jest to temat i jak bardzo
rozmawianie o nim wzmacnia pracownikow.
Niezwykle satysfakcjonujace jest przelamanie
takiego oporu i obserwowanie zmiany posta-

wy 0s0b, ktore wychodza ze szkolenia z silnym
postanowieniem, ze chca zmienia¢ rzeczywistosé
wokot siebie.

mecenas Karolina Kedziora,
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
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Osoby transptciowe w miejscu pracy

Tematy: zalecenia dla dziatéw HR, osoby transptciowe i nie-
binarne w miejscu pracy, tworzenie inkluzywnej przestrzeni
biurowej dla osdb niebinarnych i transptciowych

Jak utatwic proces tranzycji w miejscu pracy? Czym wta-
Sciwie jest tranzycja? Jak wesprzec¢ transptciowego pra-
cownika i dlaczego w ogdle moze potrzebowad wsparcia?
Co to jest niebinarnosé? Skad sie wziety zaimki w stopkach
wiadomosci mailowych? Transptciowos¢ w miejscu pracy
to bardzo wazne zagadnienie, ktdre niestety czesto pomija
sie podczas standardowych szkolen i webinaréw na temat
DE&.

Fundacja Trans-Fuzja to kontakt, po ktérym znajdziesz
fachowe webinary, warsztaty, szkolenia i warsztaty wyjaz-
dowe, wyktady potgczone z ¢wiczeniami. Mozesz réwniez
otrzymac ustugi konsultacji i doradztwa.

O transptciowosci w obszerny sposéb - od podstaw,
poprzez pomoc dla dziatdw kadrowych, az po praktyke -
opowie Ewelina Negowetti.

Swiat jest bardzo zr6znicowany i udawanie, ze
tego nie dostrzegamy sprawia, Ze nasz biznes
zamyka si¢ w bardzo waskim obszarze dziata-
nia. Pracownik, ktéry czuje sie kims$ gorszym

W miejscu pracy, jest gorszym pracownikiem i nie
pomoga w tym benefity, owocowe czwartki. Spra-
wiajac, ze kto$ czuje sie lepszym czlowiekiem —
sprawiamy, Ze daje z siebie wiecej, Ze sie rozwija

i moze zaskoczy¢ nas swoim potencjatem.

Ewelina Negowetti ART
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Sieciowanie

Tematy: Sieci pracownicze, networki, ERGs (Employee Re-
source Groups) to grupy tworzone wewnatrz firmy przez jej
pracownikdow. Pozwalajg na wymiane doswiadczen, dobrych
praktyk, rozwdj i nawigzywanie kontaktéw. Istnieje wiele
sieci pracowniczych dla oséb LGBT+ w Polsce, a wiecej na
ich temat przeczytasz w rozdziale 2.

Fundacja Diversity Polska - Diversity Network
Stowarzyszenie Kultura Réwnosci - Proud@Work

Cieszy mnie, Ze coraz wiecej trafia do nas zapytan
z firm o bardzo konkretne zagadnienia, np. jak
wspiera¢ rodzica transplciowego dziecka w pra-
cy albo jak prawidlowo reagowa¢ na coming out
pracownika. Zalezy nam na pobudzaniu do auto-
refleksji, pokazywaniu mechanizméw myslenia,
odczuwania, dzialania, ukrytych uprzedzen itp.
Wspaniale jest, jesli osoby zadaja sobie pytania:
»Skad mam swoje zdanie?” i ,,Co moge teraz zro-
bi¢ inacze;j?”.

Alina Szeptycka, Kultura Réwnosci
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Z kim i o czym - od tematu do kontaktu

Ponizej prezentujemy przeglad tematdw szkolen, webinaréw  Na koncu rozdziatu dodalismy réwniez informacije o kilku
czy konsultacji prowadzonych przez polskie organizacje inicjatywach, na ktére dodatkowo warto zwréci¢ uwage,
spoteczne LGBT+ dla sektora prywatnego. Liczymy, ze taka realizujgc dziatania w obszarze DE&I.

matryca pozwoli lepiej nawigowac po, z jednej strony, szero-

kiej ofercie organizacji, a z drugiej - po szerokim wachlarzu

tematycznym. Pod matryca znajdujg sie natomiast szczegdty

ofert poszczegdlnych organizaciji, krétkie rozwiniecie infor-

macji o kazdej z nich wraz danymi kontaktowymi.
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LGBT+: podstawowe
zagadnienia

Sytuacja spoteczno-
-polityczna oséb LGBT+

Osoby transptciowe
W miejscu pracy

Osoby niebinarne
W miejscu pracy

DE&I: polityki
antydyskryminacyjne

DE&I: korzysci dla
pracodawcy i pracownikéw

DE&I: wdrozenie polityk
i praktyk antydyskryminacyjnych

Przeciwdziatanie dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu
pracy i w ustugach

Inkluzywny jezyk

Tworzenie inkluzywnej
przestrzeni biurowej dla oséb
niebinarnych i transptciowych

Dobre sojusznictwo, inkluzywne
zachowania i praktyki w stosunku
do oséb LGBT+ w miejscu pracy

Historia ruchu LGBT+/
Historia polskiej spotecznosci
0s6b nieheteronormatywnych
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Stowarzyszenie Mitos¢ Nie Wyklucza Federacja Znaki Réwnosci
Warszawa, Polska, online Krakdw, online
wspotpraca: webinary, warsztaty, wyktad wspotpraca: webinary, warsztaty, wyktad
+ ¢wiczenia, Q&A, konsultacje i doradztwo, audyt + ¢wiczenia, wolontariat pracowniczy, aktywnosci

integracyjne dla zespotdw pracowniczych
szczegdtowa oferta: mnw.org.pl/biznes;

Teczowy Sklep Mitosci: sklep.mnw.org.pl informacja dodatkowa: federacja prowadzi

Krakowskie Centrum Réwnosci DOM EQ;
faktura VAT: tak sklep internetowy PRIDE SHOP: prideshop.pl
Hubert Sobecki, hsobecki [at] mnw.org.pl, faktura VAT: tak

+48 501 647 563, mnw.org.pl
kontakt [at] znakirownosci.org.pl,
+48 605 949 550, znakirownosci.org.pl

Ewelina Negowetti ART

Polska, Francja, online Fundusz dla Odmiany

wspodtpraca: webinary, wyktad + éwiczenia, Q&A, Warszawa, Polska, online

konsultacje i doradztwo, tworzenie zalecen i kon-

spektow dla dziatdow HR wspotpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/warsz-
taty wyjazdowe, wyktad + ¢wiczenia, Q&A, konsul-

informacja dodatkowa: mozliwe indywidualne, tacje i doradztwo, audyt

rozbudowane konsultacje zwigzane z tematem

transptciowosci w miejscu pracy: proces rekrutacji, faktura VAT: tak

szkolenia, tranzycja w miejscu pracy
kontakt [at] dlaodmiany.org.pl,
faktura VAT: tak +48 505 023 804, dlaodmiany.org.pl

Ewelina Negowetti, ewelk [at] icloud.com,
+48 781 001 338, patronite.pl/EwelinaNegowetti
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Fundacja Replika

Warszawa, Polska, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/warsz-
taty wyjazdowe, Q&A, konsultacje i doradztwo,
spotkania z aktywistami i osobami LGBT+

informacja dodatkowa dotyczgca magazynu
LGBTQIA Replika: oferta reklamowa:
replika-online.pl/oferta-reklamowa; biznesowa
prenumerata magazynu, wspotpraca przy publika-
cji artykutéw w magazynie, mozliwos¢ wykupienia
serii artykutéw do publikacji w intranecie

faktura VAT: tak

Tomasz Piotrowski,
tomasz.piotrowski [at] magazynreplika.pl,
+48 600 231 936, replika-online.pl

Fundacja Diversity Polska

Gdansk, Polska, Europa, online

wspodtpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/warsz-
taty wyjazdowe, wyktad + ¢wiczenia, Q&A, konsul-
tacje i doradztwo, audyt, wolontariat pracowniczy:
wsparcie w nawigzaniu i organizacji wspotpracy

z lokalnymi organizacjami spotecznymi (np. wspar-
cie wolontariackie w organizacji wydarzen, wizyt
studyjnych)

szczegdtowa oferta: diversitypl.org/oferta

faktura VAT: tak

Danuta Sowinska, danuta [at] diversitypl.org,
+48 501 500 614, diversitypl.org

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Stowarzyszenie Grupa Stonewall

Poznan, Polska, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, wyktad

+ ¢wiczenia, Q&A, konsultacje i doradztwo, audyt,
mozliwos¢ realizacji wolontariatu pracowniczego
w ramach dziatan Stowarzyszenia Grupa Stonewall

szczegdtowa oferta:
grupa-stonewall.pl/szkolenia/dla-biznesu;

sklep internetowy OUT&PROUD: outandproud.pl,
Grupa Stonewall prowadzi takze m.in.: mieszkanie
wspomagane dla oséb LGBT+ w kryzysie bezdomno-
$ci, komercyjny Hostel Stonewall, drink bar Lokum
Stonewall oraz jest organizatorem Poznan Pride Week

faktura VAT: tak

Mateusz Sulwinski,
mateusz.sulwinski [at] grupa-stonewall.pl,
+48 661 830 894, grupa-stonewall.pl

Stowarzyszenie Kultura Réwnosci

Wroctaw, wojewddztwo dolnoslaskie, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, wyktad + ¢wi-
czenia, Q&A, konsultacje i doradztwo, mozliwosé
realizacji wolontariatu pracowniczego w ramach
dziatan Stowarzyszenia, integracja pracownicza:
np. spotkanie z drag queens (gra w bingo, spotka-
nie na brunch), WenDo

szczegbtowa oferta: kulturarownosci.org/szkole-
nia-i-warsztaty, Stowarzyszenie prowadzi Réwne
Miejsce - Centrum LGBT+ Wroctaw

faktura VAT: tak

Anna Kubiak, anna.kubiak [at] kulturarownosci.org,
+48 502 587 573, kulturarownosci.org
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Stowarzyszenie Lambda Warszawa

Warszawa, Polska, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/warsz-
taty wyjazdowe, konsultacje i doradztwo

informacja dodatkowa: organizacja prowadzi m.in.

Warszawski Hostel Interwencyjny dla oséb LGBT+

w Kkryzysie bezdomnosdci oraz ogélnopolski Telefon
Zaufania dla osob LGBT+

faktura VAT: nie
Mitosz Przepidrkowski,

mprzepiorkowski [at] lambdawarszawa.org,
+48 690 610 107, lambdawarszawa.org

Knut Mazurczak Adwokaci

Warszawa, Polska, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/
warsztaty wyjazdowe, wyktad + éwiczenia, Q&A,
wyspecjalizowane konsultacje i doradztwo prawne
w tematyce LGBT+, audyt

informacja dodatkowa: kancelaria specjalizuje sie
w ochronie praw oséb LGBT+ w tym w temacie

réwnego traktowania w miejscu pracy; szczegoty:
knutmazurczak.pl/zakres-uslug/#rowne-trakto-

wanie-w-miejscu-pracy

faktura VAT: tak

kontakt [at] knutmazurczak.pl,
+48 793 907 807, knutmazurczak.pl

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego

Warszawa, Polska, online

wspotpraca: szkolenia e-learningowe, webinary,
warsztaty, szkolenia/warsztaty wyjazdowe, wyktad
+ ¢wiczenia, Q&A, konsultacje i doradztwo, audyt

szczegétowa oferta: ptpadlapracodawcy.org.pl;
stowarzyszenie jest ekspercka organizacjg poza-

rzagdowa prawnikdéw i prawniczek specjalizujgca sie
w przeciwdziataniu dyskryminacji

faktura VAT: tak

Marta Musiejewska, mmusiejewska [at] ptpa.org.pl,
+48 739 975 508, ptpa.org.pl

Fundacja Trans-Fuzja

Warszawa, Polska, online

wspotpraca: webinary, warsztaty, szkolenia/
warsztaty wyjazdowe, wyktad + éwiczenia, Q&A,
konsultacje i doradztwo

faktura VAT: nie

kontakt [at] transfuzja.org, +48 510 853 634,
transfuzja.org
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Stowarzyszenie Kampania Przeciw Homofobii
Warszawa, Polska, online
wspotpraca: webinary, wyktad + éwiczenia, Q&A
informacja dodatkowa: organizacja nie posiada

jako takiej oferty szkoleniowo-warsztatowej skiero-
wanej do biznesu, ale prowadzi spotkania/warsz-

w stanie spetni¢ oczekiwania oraz dane dziatanie
miesci sie w strategii organizaciji

faktura VAT: nie

info [at] kph.org.pl, +48 22 423 64 38, kph.org.pl
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Inne inicjatywy warte uwagi

LGBTQ+ Network of Networks [LGBTQ+ NoN]

Sie¢ polskich sieci pracowniczych skupionych wokdt te-
matyki LGBT+ zatozona przez osoby pracujgce w Google
i NatWest. Sie¢ organizuje swoje prace poprzez grupe na
LinkedIn. Aby do niej dotgczy¢, nalezy wyszukac ,LGBTQ+
Network of networks (NoN) in Poland” i poprosi¢ o dota-
czenie.

Proud@Work

Zainicjowana i rozwijana przez Kulture Réwnosci sie¢ grup
pracowniczych DE&I we wroctawskich korporacjach.
Anna Kubiak - koordynatorka teczowej sieci pracowniczej
Proud@Work we Wroctawiu

anna.kubiak [at] kulturarownosci.org

kontakt [at] kulturarownosci.org

Fundacja Wolontariat Réwnosci, czyli organizacja stojgca
za Parada Réwnosci w Warszawie, najwiekszym teczowym
Swietem réwnosci w Polsce.

Julia Maciocha

julia.maciocha [at] paradarownosci.eu
www.paradarownosci.eu

Fundacja Diversity Hub

Think-tank, ktérego misjg jest rozwdj biznesu dzieki rézno-
rodnosci.

+48 12 353 05 59

info [at] diversityhub.pl

www.diversityhub.pl

Forum Odpowiedzialnego Biznesu

Organizacja ekspercka, bedaca inicjatorem i partnerem
przedsiewziec kluczowych dla CSR, ESG i zrdwnowazonego
rozwoju w Polsce.

+48 22 627 18 71

www.odpowiedzialnybiznes.pl

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE

Open For Business

Koalicja globalnych przedsiebiorstw, ktérych zdaniem
zréznicowane spoteczenstwa sprzyjajace inkluzji sg lep-
szym srodowiskiem dla dziatalnosci gospodarczej i wzrostu
gospodarczego. Celem koalicji jest promowanie praw osob
LGBT+ na catym swiecie.

www.open-for-business.org

Fundusz Prawo Nie Wyklucza

Prowadzona przez Mitos¢ Nie Wyklucza inicjatywa wspie-
rajgca finansowo i prawnie osoby LGBT+ w trudnej sytuaciji
zyciowej walczgce sgdowo z nieréwnym traktowaniem lub
dyskryminacja.

Milena Adamczewska-Stachura

+48 512724773

prawo [at] mnw.org.pl

www.mnw.org.pl/prawo
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ROZDZIAL 5

Zagadnienia prawne
— Cco pracodawca musi,
a co pracodawca moze?

Celem tego rozdzialu jest umiejscowienie
zagadnienia ochrony praw 0sob pracow-
niczych LGBT+ oraz przyznawanych im
benefitow na mapie przepisow polskiego
prawa.

Zagadnienie to jest Scisle zwigzane z tematyka réwnego
traktowania w miejscu pracy - w tym kontekscie rozdziat
przywotuje kluczowe obowigzki prawne pracodawcy,
wynikajgce z Kodeksu pracy3®' i ustawy o rownym traktowa-
niu32. Obszar zatrudnienia jest niestety jedynym, w ktérym
ochrona praw oséb LGBT+ jest w Polsce zagwarantowana
przepisami. Natomiast luki prawne w ochronie innych ob-
szarow - zwtaszcza zycia prywatnego i rodzinnego - wpty-
Wwajg znaczaco na zycie codzienne i zdrowie psychiczne
0s6b pracowniczych LGBT+, co nie pozostaje bez wptywu
na ich funkcjonowanie w przestrzeni zawodowej. Stagd poza
odpowiedzig na pytanie ,Co pracodawca musi?” rozdziat
udziela informacji o tym, co pracodawca moze zrobi¢, aby
wyréwnac sytuacje oséb LGBT+ z sytuacjg pozostatych
0s6b pracowniczych. Kluczowe sg w tym kontekscie przed-
stawione w rozdziale ramy prawne mozliwych dziatan. Same
rekomendacje dobrych praktyk majg natomiast charakter
przyktadowy, gdyz ich wyczerpujgce wymienienie wykracza
poza zakres tej publikaciji.

31 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, Dz. U. z 2022 r. poz. 1510 t.j., dalej jako: ,Kodeks pracy”.

32 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, Dz. U. z 2020 r. poz. 2156, dalej jako: ,ustawa o réw-
nym traktowaniu”.
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ZAGADNIENIA PRAWNE - CO PRACODAWCA MUSI, A CO PRACODAWCA MOZE?

Co pracodawca musi - ramy prawne

1.

Przestrzegaé¢ zakazu nieréwnego traktowania
Podstawa prawna: dyrektywa 2000/78%; art. 32
Konstytucji RP; art. 11(3) i art. 18(3a) - 18(3e) Kodeksu
pracy; ustawa o rownym traktowaniu,; orzecznictwo

Pierwszym podstawowym obowigzkiem pracodawcdw jest

niedyskryminowanie osdb pracowniczych ze wzgledu na ich
orientacje seksualng lub tozsamos$c¢ ptciowa. Co to oznacza
w praktyce, czyli jakie dziatania i wobec kogo sg zakazane?

Zakres podmiotowy zakazu nieréwnego traktowania
Zarowno Kodeks pracy, jak i ustawa o réwnym traktowaniu
wymieniajg orientacje seksualng jako zakazang podsta-
we nierdownego traktowania. Chociaz nie wskazujg wprost
tozsamosci ptciowej, to zgodnie z orzecznictwem ochrona
przed dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ obejmuje takze
tozsamos¢ ptciowa®4.

Ponadto ustawa o réwnym traktowaniu znajduje zastosowa-
nie nie tylko do osdb zatrudnionych na podstawie umowy

0 prace, ale tez do oséb pracujacych lub wspétpracujacych
na podstawie umowy cywilnoprawnej (umowa-zlecenie lub
umowa o dzieto).

Zakres przedmiotowy zakazu nieréwnego traktowania
Zarowno Kodeks pracy, jak i ustawa o réwnym traktowaniu
wskazujg cztery formy zakazanego nieréwnego traktowania:
= dyskryminacje bezposrednia - ktéra ma miejsce, gdy
osoba pracownicza, z uwagi na jej ceche prawnie chro-
niong, byta lub jest gorzej traktowana niz inna osoba
w poréwnywalnej sytuaciji
PRZYKLAD: rozwigzanie umowy ze wzgledu na udziat osoby
pracowniczej w Marszu Rownosci®®
= dyskryminacje posrednig - ktéra ma miejsce, gdy na
skutek pozornie neutralnego dziatania lub kryterium
wystepujg nieuzasadnione dysproporcje lub szczegdlnie
niekorzystna sytuacja dla osoby pracowniczej, ze wzgle-
du na jej ceche prawnie chroniong
PRZYKLAD: niedopuszczenie osoby transptciowej do pracy
poprzez postawienie jej wymogu pracy w meskim unifor-
mie, niezgodnym z jej tozsamoscig ptciowa3¢
= molestowanie - czyli niepozgdane zachowanie, odnosza-
ce sie do cechy prawnie chronionej, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby pracowniczej
i stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizaja-
cej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery
PRZYKLAD: UpOrczywe zwracanie sie do osoby transptcio-
wej w miejscu pracy wedtug jej danych metrykalnych,
a nie wybranym imieniem i uzywanymi zaimkami
= molestowanie seksualne - czyli nieakceptowalne zacho-
wanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do
ptci osoby pracowniczej, ktérego celem badz skutkiem
jest naruszenie jej godnosci lub ponizenie jej albo upo-
korzenie; na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne,
werbalne albo pozawerbalne elementy
PRZYKLAD: niestosowne komentarze dotyczace wygladu
i cech ptciowych osoby transptciowe;.

33 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy; dalej jako: ,dyrekty-

wa 2000/78".

34 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE z dnia 30 kwietnia 1996 r., sprawa C-13/94 oraz wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z dnia 29 wrzesnia 2020 r., niepubl., opis

sprawy dostepny na stronie https:

kph.org.pl/historyczny-wyrok-sadu-osoby-transplciowe-pod-ochrona-prawa-w-zatrudnieniu; dostep 15 wrzesnia 2022 r.

35 Przyktad na podstawie orzecznictwa - Sad Okregowy w Warszawie wyrokiem z dnia 18 listopada 2015 r. uwzglednit powddztwo o naruszenie zasady réwnego traktowania.

36 Przyktad na podstawie orzecznictwa - Sad Okregowy w Warszawie z dnia 29 wrzesnia 2020 r. uwzglednit powddztwo o naruszenie zasady réwnego traktowania.
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2.

Przeciwdziata¢ dyskryminaciji

Podstawa prawna: dyrektywa 2000/78; art. 94, 94(1)
Kodeksu pracy; orzecznictwo

Pracodawca ma nie tylko obowigzek powstrzymania sie od

nieréwnego traktowania oséb pracowniczych - ma tez obo-

wigzek zapobiegac¢ nieréwnemu traktowaniu jednych oséb

pracowniczych przez inne osoby. Kodeks pracy wskazuje

w tym zakresie na ponizsze zobowigzania:

= przeciwdziatanie dyskryminacji

» przeciwdziatanie mobbingowi®

= zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkdow
pracy

= wptywanie na ksztattowanie w miejscu pracy zasad
wspodtzycia spotecznego

= zapewnienie dostepu do przepisdw dotyczacych rowne-
go traktowania w zatrudnieniu (poprzez udostepnienie
tekstu przepiséw w formie pisemnej lub w inny sposdéb).

Chociaz ustawy nie precyzujg, w jaki sposéb pracodawca
ma realizowac powyzsze obowigzki, odpowiedzi dostarczajg
orzecznictwo?®, doktryna i praktyka. Od pracodawcéw wy-
maga sie starannego dziatania, tj. takiego, ktére w sposéb
efektywny i skuteczny zapobiegnie nieréwnemu trakto-
waniu.

Najczesciej jest to realizowane poprzez przyjmowanie we-

wnetrznych regulacji (procedur antydyskryminacyjnych).

Jednak samo przyjecie dokumentu nie wystarczy - zeby

spetnia¢ wymog efektywnosci i skutecznosci, procedura an-

tydyskryminacyjna powinna mie¢ okreslone cechy, m.in.:

= czytelnos¢ i dostepnosé

= W zrozumiaty i oparty na przyktadach sposob wskazy-
wac, jakie zachowania stanowig nieréwne traktowanie
i s w zwigzku z tym w miejscu pracy zakazane

« zawiera¢ dostepng i zapewniajgcg poufnosé procedure
zgtaszania naruszen przez osoby, ktdre ich doswiadczajg

= odpowiadac na sytuacje typowe dla danego miejsca
pracy i jego 0sdb pracowniczych, uwzglednia¢ ich szcze-
gélne potrzeby

= w kontekscie sytuacji osdb pracowniczych LGBT+ wska-
zywac wprost, ze orientacja seksualna i tozsamos¢ ptcio-
wa to niedopuszczalne przestanki dyskryminaciji oraz
pozostawiac katalog zakazanych przestanek otwartym

= w przypadku podejmowania przez pracodawce dziatan
wyréwnawczych na rzecz oséb pracowniczych LGBT+
- wskazywac na te uprawnienia.

Zalecamy przygotowywanie lub rewidowanie procedur an-
tydyskryminacyjnych przy wspdtpracy z osobami pracow-
niczymi (w tym poprzez sieci pracownicze LGBT+) oraz przy
konsultacji z ekspertkami i ekspertami, w tym organizacjami
wskazanymi w rozdziale 4.

37 Mobbing nie jest formg nieréwnego traktowania - nie jest, a przynajmniej nie musi by¢ zwigzany z cechg prawnie chroniong osoby, ktéra go doswiadcza. Zachowania

stanowigce nieréwne traktowanie moga natomiast w okreslonych sytuacjach wyczerpywac réwniez znamiona mobbingu. W praktyce realizacja obowiazku przeciwdziatania
nieréwnemu traktowaniu i obowiagzku przeciwdziatania mobbingowi jest czesto realizowana przez pracodawcdw tacznie, np. poprzez przyjmowanie procedur dotyczacych

obu zjawisk, stad zasadno$¢ wymieniania w tym miejscu tego obowigzku.

38 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt | PK 35/11; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2018 r., sygn. akt Il PK 210/17.
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Co pracodawca moze - ramy prawne

1.

Benefity i dziatania wyréwnawcze

Podstawa prawna: art. 8 ust. 2 ustawy rownosciowej;
art. 18(3b) § 3 Kodeksu pracy

W zwigzku z sytuacjg prawng i spoteczng osob LGBT+ Kazde dzialania pracodawcy majqce na
w Polsce pracodawcy wprowadzajg rodzaje benefitéw, do- celu wyr(')wnanie trudnodci i dyskrymi—
datkowych uprawnien i dziatan na rzecz tej grupy osdb pra- . , . , . .
cowniczych. Stanowi to realizacje obowigzku przeciwdzia- nacjt, ktOl‘e_] OSOby LGBT+ dOSWladczaja&
tania dyskryminacji osob LGBT+ w miejscu pracy i przynosi  ze wzgledu na orientacje seksualna i toz-
duzo korzysci, o ktérych wiecej w rozdziale 1. samo$é priOW(«]L, stanowia WiQC dzialania
Zeby odpowiedzieé na pytanie o prawne granice takich wyrownawcze 1 2 tego WZngdu sq dopusz—
dziatan pracodawcy, warto rozdzieli¢ je (na podstawie kry- czalne w Swietle prawa.

terium ich znaczenia prawnego) na:

= dziatania prawnie irrelewantne - czyli te, ktére w zaden
sposdb nie wptywajg na sytuacje prawng innych oséb
pracowniczych, a poprawiajg sytuacje oséb pracowni-
czych LGBT+
PRZYKLADY: powstanie teczowej sieci pracowniczej, umoz-
liwienie osobie transptciowej postugiwania sie w pracy
wybranym imieniem i zaimkami, organizacja webinaréw
o teczowej tematyce, wprowadzenie toalet neutralnych
ptciowo

= tzw. dziatania wyréwnawcze - czyli te, ktére mogtyby
zosta¢ uznane za nieréwne traktowanie cisptciowych lub
heteroseksualnych osdb pracowniczych, gdyby nie przy-
jety zaréwno w Kodeksie pracy, jak i ustawie réwnoscio-
wej wyjatek od zakazu nieréwnego traktowania.
Zgodnie z nim: Nie stanowi naruszenia zasady rownego
traktowania podejmowanie dziatanh stuzgcych zapo-
bieganiu nieréwnemu traktowaniu lub wyréwnywaniu
niedogodnosci zwigzanych z nieréwnym traktowaniem,
u podstaw ktdrych lezy jedna lub kilka cech chronionych
(w tym orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa).
PRzYktADY: dodatkowe dni wolne na opieke nad chorg
0sobg partnerska, dodatkowe dni wolne zastepujace
urlop rodzicielski rodzicowi spotecznemu w teczowej
rodzinie, dofinansowanie tranzycji osoby transptciowej
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Przyktady dziatan
wyréwnawczych

na rzecz oséb
pracowniczych LGBT+

Ponizsze przyktady i rekomendacje
zostaty opracowane na podstawie
informacji o dziataniach wdrozonych
lub planowanych przez firmy anga-
ZUujgce sie w poprawe sytuacji oséb
pracowniczych LGBT+ oraz na podsta-

wie sytuacji prawnej i dyskryminacj
systemowej trzech wybranych grup. ——
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Przyktady dziatan wyréwnawczych na rzecz oséb pracowniczych LGBT+

1. Osoba pracownicza LGBT+: osoba partnerska

Sytuacja prawna

Osoby tej samej ptci nie mogg w Polsce zawrze¢ matzen-
stwa. Przepisy nie umozliwiajg tez zadnej innej formy praw-
nego uznania zwigzku. W konsekwencji pary tej samej ptci
nie moga korzystac¢ z zadnych uprawnien, ktére sg dostepne
matzonkom, co stanowi naruszenie prawa do zycia prywat-
nego i rodzinnego, dyskryminacije posrednig ze wzgledu na
orientacje seksualng® i powoduje wiele trudnosci w zyciu
codziennym oséb LGBT#°,

Skutkow takiej sytuacii prawnej dla osob LGBT jest bardzo
duzo i wiekszos¢ (jak kwestie zwolnien z podatkdw, prawa
do dziedziczenia czy mozliwosci adopcji dziecka) pozosta-
je poza wptywem dziatan wyréwnawczych pracodawcy.
Jednak inaczej wyglada sytuacja w obszarze zabezpieczenia
spotecznego, gdzie pracodawca moze w pewnym stopniu
wyréwnac istniejgce nierdwnosci.

Co moze zrobi¢ pracodawca?

1. Jako ekwiwalent dni przyznawanych matzonkom w ta-
kich sytuacjach na podstawie §15 Rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie sposobu
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnien od pracy*' moze przyznac oso-
bom zyjgcym w zwigzkach nie-matzenskich po 2 dodat-
kowe dni wolne ze wzgledu na:

= zawarcie matzenstwa/zwigzku partnerskiego za
granica lub $lubu humanistycznego w Polsce

= pogrzeb osoby partnerskie;j.

2. Przyznac osobom zyjacym w zwigzkach nie-matzeriskich

mozliwosc¢ skorzystania z maksymalnie 14 dodatko-
wych dni wolnych rocznie, na opieke nad chorg osobg
partnerska, jako ekwiwalent uprawnienia przyznanego
matzonkom na podstawie art. 31 ust. 1 pkt 3 ustawy

o Swiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spoteczne-
go w razie choroby i macierzynstwa*?,

3. W przypadku zapewniania osobom pracowniczym do-

stepu do prywatnej opieki zdrowotnej takze dla czton-
kéw rodzin - wybrac takiego ustugodawce, ktéry umozli-
wia ubezpieczenie osoby partnerskiej tej samej ptci.

4. Przeciwdziata¢ nieréwnemu traktowaniu i tworzyc¢

wtgczajgcg atmosfere - uwzglednia¢ osoby partnerskie
tej samej ptci w przypadku zaproszen na organizowane
przez firme wydarzenia, upominkéw i innych dziatan na
rzecz rodzin oséb pracowniczych.

39 Chociaz pary réznej ptci, ktére nie zawarty matzenstwa tez nie korzystajg z uprawnien przyznanych matzonkom, maja do nich dostep, gdyz moga wzig¢ $lub. Stad kryterium
réznicujace sytuacje (pozostawanie w zwigzku matzenskim lub nie) jest pozornie neutralne - w rzeczywistosci osoby nieheteroseksualne nie majg do nich dostepu ze wzgle-

du na swojg orientacje seksualna.

40 Informacje na temat réwnosci matzenskiej i skutkdw wynikajacych z dyskryminacji w tym obszarze sg dostepne na stronie https://rownoscmalzenska.pl; dostep 15 wrze-

$nia 2022 r.).

41 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom zwol-
nier od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632); dalej jako: ,Rozporzadzenie w sprawie udzielania pracownikom zwolnier”.

42 Ustawa z dnia 25 czerwca 1999 r. o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa, Dz. U. z 2022 r. poz. 1732; dalej jako: ,usta-

wa o $wiadczeniach z ubezpieczenia spotecznego”.
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2. Osoba pracownicza LGBT+: rodzic spoteczny

Sytuacja prawna

Teczowe rodziny, czyli pary oséb tej samej ptci wychowu-
jace wspdlnie dzieci, sg obecnie niewidzialne dla polskie-
go prawa. Zyja przez to w niepewnosci, ciggtym poczuciu
zagrozenia i strachu o przyszto$¢ swoja i swoich dzieci.
Doktadna liczba teczowych rodzin zyjgcych w Polsce nie
jest mozliwa do okreslenia, ale szacuje sig, ze jest ich ok.
50 tysiecy®.

Ze wzgledu na niedostepnosc¢ dla par oséb tej samej ptci
adopcji wspdlnej bgdz adopciji dziecka partnera lub part-
nerki, polskie prawo uznaje wytacznie wiez tgczaca dziecko
z rodzicem biologicznym w teczowej rodzinie. Drugi rodzic
(tzw. rodzic spoteczny) nie ma wiec mozliwosci skorzysta-
nia z wielu uprawnien, ktére prawo przyznaje rodzicom

w obszarze pracy i zatrudnienia - w tym dodatkowych dni
wolnych, zasitkdw, urlopdéw rodzicielskich, ochrony przed
praca w godzinach nadliczbowych albo przed obowigzkiem
wyjazddéw stuzbowych. Celem wprowadzenia przez usta-
wodawce licznych przepisdéw utatwiajgcych i chronigcych
sytuacje oséb wychowujgcych mate dzieci jest umozliwienie
taczenia obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. W prakty-
ce wiec osoby pracownicze, ktére wychowujg mate dzieci
jako rodzice spoteczni w teczowych rodzinach, sg zupetnie
pozbawione tej ochrony i musza mierzy¢ sie z godzeniem
rél bez naleznego im wsparcia. Pracodawca moze te luke
zapetni¢, przynajmniej w pewnym stopniu.

Co moze zrobi¢ pracodawca?
Zapewni¢ osobom pracowniczym LGBT+, ktdre jako rodzice
spoteczni wychowujg dzieci:

1. Ochrone przed pracg w godzinach nadliczbowych i de-
legowaniem poza state miejsce pracy, jesli dziecko jest
w wieku ponizej 4 roku zycia, jako ekwiwalent upraw-
nienia przyznanego rodzicom na podstawie art. 178 § 2
Kodeksu pracy.

2. Dwa dni (lub 16 godzin) zwolnienia z pracy (z zachowa-
niem wynagrodzenia) na opieke nad dzieckiem do
14 roku zycia, jako ekwiwalent uprawnienia przyznanego
rodzicom na podstawie art. 188 Kodeksu pracy.

3. Dwa dodatkowe dni urlopu w sytuacji narodzin dziecka,
jako ekwiwalent uprawnienia przyznanego rodzicom na
podstawie § 15 Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie sposobu
usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania
pracownikom zwolnien od pracy.

4. Dwa dodatkowe tygodnie urlopu (do wykorzystania mie-
dzy dniem narodzin dziecka a jego 2 urodzinami), jako
ekwiwalent urlopu ojcowskiego, przyznanego ojcom na
podstawie art. 182(3) Kodeksu pracy.

5. Wybrang forme uprawniert umozliwiajgcych zwolnienie
Z obowiagzku z pracy w sytuacji koniecznosci sprawo-
wania osobistej opieki nad chorym dzieckiem (ubezpie-
czony rodzic, ktérego relacja z dzieckiem jest uznawana
przez prawo, ma w takiej sytuacji uprawnienie do zasitku
opiekunczego, zgodnie z art. 32 ustawy o Swiadczeniach
pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choro-
by i macierzynistwa).

6. Przeciwdziataé nieréwnemu traktowaniu i tworzy¢
witagczajgca atmosfere - uwzgledniac teczowe rodziny
w przypadku zaproszen na organizowane przez firme
wydarzenia, upominkdw i innych dziatan na rzecz rodzin
0s6b pracowniczych.

43 Wiecej informacji na stronie https://jestesmyrodzina.pl/ oraz w raporcie tam dostepnym; dostep 15 wrzesnia 2022 r.
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3. Osoba pracownicza LGBT+: osoba transptciowa w toku tranzyciji

Sytuacja prawna

Uzgodnienie ptci metrykalnej z ptcig odczuwang jest w Pol-
sce mozliwe tylko na podstawie powddztwa cywilnego

o ustalenie, ktdore osoba transptciowa musi wytoczy¢
przeciwko swoim rodzicom. Ze wzgledu na brak przepiséw
prawnych, ktdre regulowatyby szczegdtowo te procedure,
przebieg danego podstepowania jest w petni zalezny od
sedziego i moze trwac miesigce, a w skrajnym przypadku
nawet lata*. Przez caty czas trwania tego postepowania
o0soba, ktdérej ono dotyczy, musi postugiwac sie dowodem
osobistym wskazujgcym na dane niezgodne z jej tozsamo-
$cig ptciowg, nie moze wyrobi¢ dokumentu tymczasowego.

Ponadto zmiana imienia przed uzyskaniem orzeczenia sg-
dowego o uzgodnieniu ptci jest w praktyce mozliwa tylko na
imie neutralne ptciowo. Z kolei tranzycja medyczna, w tym
leczenie hormonalne, nie jest refundowana. Caty proces
jest wiec dla oséb transptciowych zazwyczaj trudny, kosz-
towny i powoduje stresujgce, a nawet naruszajgce godnosé
sytuacje.

W konsekwencji osoby transptciowe sg znaczgco wyklu-
czone w obszarze zatrudnienia, obawiajg sie podejmowac
prace, zmienia¢ jg lub mowi¢ otwarcie o swojej tozsamosci
W miejscu pracy*®. Pracodawcy majg realny wptyw na te
sytuacje i mogg jg poprawic.

Co moze zrobi¢ pracodawca?
1.

Umozliwi¢ osobom transptciowym postugiwanie sie
wybranym imieniem i wybranymi zaimkami w miejscu
pracy, w tym w wewnetrznych systemach i narzedziach
do pracy zdalnej, a takze na umowach i dokumentach
(wystarczy, jesli dane metrykalne beda na nich wskazane

raz - np. ,Osoba X, dane metrykalne Y” -i dalej juz tylko
dane uzywane X).

Stworzy¢ bezpieczng atmosfere i przeciwdziata¢ nieréw-
nemu traktowaniu poprzez zachecenie wszystkich oséb
pracowniczych do wskazywania uzywanych zaimkdw
przy przedstawieniu sie, na platformach do pracy zdalnej
i w stopce maila.

Unika¢ binarnego podziatu na pte¢ meska i zeriskg, np.
w formularzach lub przy innych podziatach na grupy.

Stworzy¢ toalety neutralne ptciowo.

Przyznawa¢ wsparcie finansowe lub dodatkowe dni wol-
ne na tranzycje.

44 Wiecej na temat postepowan o ustalenie ptci metrykalnej, mankamentéw obecnej praktyki oraz rekomendacji poprawy sytuaciji w publikacji Rzecznika Praw Obywatelskich

pt. ,Postepowania w sprawach o ustalenie ptci metrykalnej. Przewodnik dla sedziéw i petnomocnikéw” dostepnej na stronie https:

Postepowania_w_sprawach_o_ustalenie_plci.pdf; dostep: 15 wrzesnia 2022 r.

bip.brpo.gov.pl/sites/default/files

45 Wiecej na ten temat w publikacji Rzecznika Praw Obywatelskich pt. ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu bez wzgledu na tozsamos¢ ptciowa. Analiza i zalecenia”, dostepnej

na stronie: https:

bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Rowne_traktowanie_w_zatrudnieniu_bez_wzgledu_na_tozsamosc_plciowa.pdf; dostep: 15 wrzesnia 2022 r.
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Podsumowanie

Sytuacja 0osoOb ze spolecznoéci LGBT+ .Bezpieczne przystanie” to kolejne dziatanie pod parasolem
w Polsce niejest latwa, 7arowno w prze- inicjatywy ,Biznes nie Wyklucza” - zbioru inicjatyw skiero-

. .. . . wanych do sektora prywatnego. Pierwszym miedzykorpora-
strzeni prywatne.".lak 1'W pracy. Na wiele cyjnym projektem byta akcja naklejkowa ,Tu jestes u siebie”,
przyczyniajqcych SiQ do tegO obszarow w ramach ktdrej zdecydowani pracodawcy postanowili

biznes nie ma wplywu szczeg()lnie w krét- wyposazy¢ swoje przestrzenie pracy w znaki wskazujgce na
’ réownosc i bezpieczenstwo kazdego pracownika, niezaleznie

kim okresie. Jednak nie oznacza to, ze od orientacji seksualnej czy tozsamosci ptciowej. Wierzymy,
jedynaL Opcjajest trwanie w bezruchu. ze najblizsze lata przyniosag wiecej podobnych inicjatyw.

Przed nami dtuga droga, zanim bedzie mozna stwierdzic,

ze prywatne przedsiebiorstwa dziatajgce w Polsce robig
wszystko, co w ich mocy, zeby wspiera¢ osoby LGBT+,
niemniej od czegos trzeba zaczaé. Widzimy, ze sSwiat biznesu
stopniowo sie aktywizuje i cieszymy sie, ze te aktywnosci
sg coraz bardziej realne, a nie gtéwnie wizerunkowe, jak
jeszcze kilka lat temu. Dostrzegamy wzmagajaca sie fale
powstawania nowych ERG, tj. oddolnych inicjatyw pracow-
nikdw LGBT+, ktdrzy po prostu postanawiajg coraz czesciej
brac¢ sprawy w swoje rece. Cieszymy sie réwniez, ze firmy
chca te dziatania podejmowac wspdlnie z osobami i organi-
zacjami reprezentujgcymi sektor spoteczny, poniewaz daje
nam to mozliwos¢ dzielenia sie wiedzg i wywierania pozy-
tywnego wptywu, ale tez mozliwos¢ wspdtpracy finansowej
- ktdra utatwia realizacje misji poszczegdlnych organizacii
w sektorze.

Z tego miejsca chcemy podziekowac sieciom pracowniczym
i firmom, w ramach ktérych sieci te dziatajg, za wktad w ten
raport - Wasze historie udowadniajg, ze biznes moze i chce
by¢ zaangazowany spotecznie. Szczegdlne podziekowa-

nia kierujemy do LGBTQ+ Network of Networks za pomoc
w dotarciu do konkretnych przyktaddw i osobiste zaanga-
zowanie 0s6b cztonkowskich tych sieci w powstanie tego
raportu.

biznesniewyklucza.pl BEZPIECZNE PRZYSTANIE


https://biznesniewyklucza.pl/

Podziekowania

biznesniewyklucza.pl

3M Poland

Accenture Poland
BlaBlaCar

Deloitte Polska

Dentons Europe

Google Poland

Intel Technology Poland
JLL Poland

NatWest Group

Nokia Poland

PwC Polska

QIAGEN Business Services
Skanska Property Poland

Standard Chartered Global
Business Services Poland

BEZPIECZNE PRZYSTANIE

7 tego miejsca dziekujemy
sieciom pracowniczym

i firmom, w ramach ktérych
sieci te dzialaja, za wkiad

w raport Bezpieczne
przystanie. Wasze historie
udowadniaja, ze biznes moze
i chce by¢ zaangazowany
spolecznie.

Stowarzyszenie Mitos¢ Nie Wyklucza
szczegdlnie dziekuje Barttomiejowi
Budnickiemu, wspotzatozycielowi sieci
pracowniczej Place of Pride w firmie
Skanska, a takze samej sieci oraz firmie
za partnerska wspotprace w trakcie
tworzenia tej publikacji i w innych
wspolnych dziataniach na rzecz
spotecznosci LGBT+ w Polsce.
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Stowarzyszenie
Milosc Nie Wyklucza

mitos¢
nie wyklucza
STOWARZYSZENIE

Chcemy, zeby wszystkie rodziny byly tak
samo chronione przez polskie prawo.

0Od 2009 roku pracujemy nad zapewnieniem ochrony

i wzmacnianiem reprezentacji spotecznosci oséb LGBT+
w Polsce. Naszym gtéwnym celem sg matzenstwa dla
wszystkich, czyli umozliwienie zawarcia slubu cywilnego
wszystkim parom bez wzgledu na ich orientacje seksualng
i tozsamos¢ ptciowa.

Wierzymy, ze petna réwnos¢ to ré(wnos¢ matzenska
= Wierzymy, ze wszystkie rodziny majag prawo do

szczescia, bezpieczenstwa i szacunku

Wierzymy, ze Mitosé Nie Wyklucza

Co robimy? Pomagamy zrozumieé. Zmieniamy prawo.
Budujemy spotecznosé.

To trzy filary naszej dziatalnosci, wspdlnie tworzace stra-
tegie, ktora realizujemy konsekwentnie od lat. Jesli chcesz
dowiedzie¢ sie wiecej o naszych dziataniach, sukcesach

i projektach zapraszamy na strone mnw.org.pl i na nasze
social media - jesteSmy na Facebooku, Instagramie,
Twitterze, TikToku i YouTubie.

Mitosé nie wyklucza biznesu

Potowe zycia spedzamy w pracy. Chcemy czu¢ sie w niej
bezpiecznie i u siebie. Dlatego w Mitos¢ Nie Wyklucza przy-
gotowalismy szereg ofert dla bizesu - bo biznes nie powinien
wykluczac.

Oferta Mitosci dla biznesu to indywidualnie uzgodnione
szkolenia DE&I w tematyce LGBT+, doradztwo w zakresie
polityk i praktyk wewnetrznych, wsparcie przy tworzeniu
sieci pracowniczych LGBT+ czy mozliwos¢ dotgczenia do
akcji Tu mozesz by¢ sobg - biznes nie wyklucza. Sprawdz tu:
mnw.org.pl/biznes i tu: biznesniewyklucza.pl.

Sklep Mitosci - tecza dla wszystkich!

100% kwoty zakupdw w sklepie przechodzi na dziatania
Stowarzyszenia. A wiec zakupy w Sklepie Mitosci to jeden
Z najprostszych sposobdw wsparcia dla réwnosci matzen-
skiej w Polsce. Co wiecej, wszystkie produkty w Sklepie
powstajg w Polsce, tak aby Mitos¢ wspierata rowniez lokal-
ng przedsiebiorczosé. A moze potrzebujesz upominkdw
dla 0séb pracujgcych w Twojej firmie? Wejdz na
sklep.mnw.org.pl i daj zna¢, jak mozemy Ci poméc. )

Wspieram

Podoba Ci sie to, co robimy? Mozesz réwniez wesprzeé
Mitoé¢ darowizng i przekazac¢ o tym informacje osobom
pracujgcym w Twojej firmie: mnw.org.pl/wspieram.

Ekipa Mitosci
kontakt@mnw.org.pl

fIGR AJX > Jin
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