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POWITANIE

Jej Perfekcyjnosc

Tempo zmian w Polsce zaczyna drastycznie rosngé. Otwieranie sie firm
na réznorodnos¢ staje sie powoli standardem. Podobnie jak ich wspot-
praca ze specjalizujgcymi sie w zakresie zarzgdzania r6znorodnoscig or-
ganizacjami pozarzagdowymi. | dobrze!

Mam olbrzymig przyjemnos¢ i zaszczyt oddac w Panstwa rece pierwszy
w historii podrecznik dobrych praktyk w zatrudnianiu oséb LGBT wy-
dany po polsku. Publikacja nie jest jednak ttumaczeniem zagraniczne-
go tekstu, ale autorskim, zakorzenionym w polskich doswiadczeniach
zbiorem informacji, danych i gotowych rozwigzan, ktére implemento-
wac mozna w kolejnych miejscach. Na tej lokalnosci zalezato nam naj-
bardziej - na ukazaniu takich miejsc w Polsce, gdzie juz dostrzezono
istotnos¢ tworzenia miejsca pracy przyjaznego osobom LGBT.

Z dorocznego badania Fundacji LGBT Business Forum wynika, ze az
46% badanych osob LGBT doswiadcza w pracy dyskryminacji. Co
jeszcze bardziej przerazajace: 4,2% o0sdb doswiadczyto w miejscu pra-
cy przemocy fizycznej. Z drugiej strony, az 40,3% osob deklaruje, ze
ich produktywno$¢ wzrostaby, gdyby mogty bezpiecznie powiedziec
0 swojej orientacji psychyoseksualnej kolezankom, kolegom i przeto-
zonym. Dyskryminacja oznacza wigc dla przedsigbiorstwa konkretne,
wymierne straty, ktorych mozna bardzo tatwo unikngé. Stworzenie
miejsca przyjaznego osobom LGBT nie tylko niweluje negatywne skutki
braku otwartosci, ale i zwieksza lojalno$¢ pracowniczek i pracownikéw.
Nie mowiac juz o wizerunkowej korzysci bycia postrzeganym jako no-
woczesne, atrakcyjne miejsce pracy na europejskim poziomie.
Poktadam wielkg nadzieje w tej publikacji i mam przekonanie, ze zapre-
zentowane przez nas praktyki, badania i analizy bedg duzym wsparciem
dla tych firm, ktére poprzez stworzenie miejsca pracy przyjaznego osobom
LGBT chcg zwigkszy¢ swoj potencjat i site na konkurencyjnym rynku.
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JAK STWORZYC PRZYJAZNE 0SOBOM LGBT MIEJSCE PRACY?

Andreas Citak

Cele publikacji

Poradnik porusza zagadnienia sytuacji osob LGBT (lesbijki, geje, osoby
biseksualne i transptciowe), w kontekscie miejsca pracy i aspekty zwig-
zane z dobrymi praktykami wdrazania przyjaznego tym osobom srodo-
wiska w polskich firmach.

Celem publikacji jest zwrdcenie uwagi osobom zainteresowanym na
te zagadnienia wdrazania polityki zarzadzania réznorodnoscig LGBT,
ktore nalezy uwzglednic, jesli firma decyduje sie na taki proces. Dla
0s6b odpowiedzialnych za tego rodzaju projekty w przedsiebiorstwach,
w ktarych polityka niedyskryminowania LGBT jest w trakcie wdrazania
lub zostata wdrozona, poradnik przedstawia dodatkowe obszary, ktére
przyczynig sie do catosciowego spojrzenia na zagadnienie.

Adresatami, do ktorych zwracamy sie w tej publikacji, s3 osoby odpo-
wiedzialne w firmach za wdrazanie polityki réznorodnosci (diversity
manager), osoby z dziatéw HR, decydenci roznego stopnia, jak rowniez
pracownicy i pracowniczki zainteresowani tematem.

Oprdcz szczegdtowej wiedzy na temat zagadnien, ktére nalezy uwzgled-
ni¢ w przypadku tworzenia miejsca pracy przyjaznego osobom LGBT,
poradnik przedstawia poréwnanie dobrych praktyk w firmach polskich
i sprawdzonych dziatan korporacji zagranicznych.

Pomocnym elementem dla 0sdb zainteresowanych lub odpowiedzial-
nych za wdrazanie polityki zarzadzania r6znorodnoscig LGBT jest za-
mieszczona ,cook book” w formie rekomendacji poszczegélnych ele-

mentow tego rodzaju projektu.
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Orientacja seksualna w kontekscie kodeksu pracy

W Polsce, jako panstwie cztonkowskim Unii Europejskiej, obowigzu-
je kodeks pracy, w ktérym zabrania sie dyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na ich wyznanie, przynaleznos¢ narodowa, wiek, ptec, (nie)pel-
nosprawnosc czy tez orientacje seksualng.

Firmy w Polsce sg z tego powodu zobowigzane do rownego traktowania
pracownikéw z tych grup i w wypadku naruszenia wyzej wymienionych
przepisow pracownik/pracowniczka moze sie zwrocic do sgdu pracy.

Kodeks pracy mowi bowiem wyraznie:

Art. 18%

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie na-
wigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc, przekona-
nia polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkows, pochodzenie etnicz-
ne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

J 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskrymi-
nowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio,
z przyczyn okreslonych w [ 1.

Jesliudowodnione zostanie, ze osoba zatrudniona byta dyskryminowana
w miejscu pracy ze wzgledu na orientacje seksualng, firma, ktéra temu
nie zapobiegta i nie podjeta dziatan przeciwko nieréwnemu traktowaniu
jest winna i musi ponie$¢ konsekwencje przewidziane w wyroku sado-
wym (np. odszkodowanie pieniezne dla osoby dyskryminowanej).



Ponizszy wykaz przyktadowych dziatan w stosunku do os6b LGBT po-

kazuje mozliwe przypadki, w ktérych firma powinna przeciwdziatac,

aby nie narazi¢ sig na zarzut dyskryminacji w miejscu pracy.

Pozbawienie awansu.

Nizsze wynagrodzenia.

Ograniczenie dostepu do szkolen i rozwoju kariery w firmie.

Mobbing.

Obrazanie, mowa nienawisci, przemoc fizyczna (takze niereagowa-

nie/brak przeciwdziatania kadry kierowniczej na tego rodzaju za-

chowania wzgledem pracownika/pracowniczki).

6. Uniemozliwienie wykonywania pracy (np. brak przekazywania
informacji).

7. Inne (gorsze) traktowanie pracownika/pracowniczki niz pozosta-
tych oséb z zespotu (np. przydzielanie do pracy w niedziele i $wieta).

orh W

Wdrazanie polityki niedyskryminowania oséb LGBT
W miejscu pracy — rozwaj na przestrzeni lat

Wdrazanie polityki niedyskryminowania oséb LGBT w miejscu pracy za-
poczatkowano w wielkich korporacjach w USA w latach 80. XX wieku.
Byt to poczatek nowej dyscypliny w dziale Human Resources zwanej
LGBT Diversity Management — zarzadzanie réznorodnoscig LGBT.
Do znanych od lat poziomdw zarzadzania réznorodnoscia, ktorymi
byty kwestie rownouprawnienia kobiet i 0sdb o innym kolorze skéry, re-
ligii czy tez oséb niepetnosprawnych dodano poziom orientacji seksu-
alnej. Byta to ostatnia grupa mniejszosciowa, ktdrg uwzgledniono jako
wymagajacg osobnego traktowania i zwrocenia na nig uwagi.

Duze korporacje docenity zagadnienie zarzadzania réznorodnoscig LGBT
jako wazny aspekt biznesowy wyrazajacy sie w dodatkowych korzysciach
dla wynikéw firmy. Gtéwnym motorem rozprzestrzeniania sie tego tema-
tu w USA, a nastepnie w firmach dziatajgcych w Europie Zachodniej, byt
fakt, ze inwestycja w zarzadzanie réznorodnoscig LGBT moze przyniesc
firmie mierzalne korzysci finansowe i przewage nad konkurencja.
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Na przetomie XX i XXI wieku tematyka LGBT Diversity Management
dotarta do Europy. Najpierw do Wielkiej Brytanii, skad stopniowo rozpo-
wszechniata sie na inne kraje. Zmiany dotyczace akceptacji przez spo-
teczenstwo innych form wspétzycia dwoch osab, niz tradycyjne zwigzki
heteroseksualne, miaty wptyw na wdrazanie polityki niedyskryminacji
tych os6b w miejscu pracy (wyjatkiem jest Hiszpania, gdzie akceptacja
spoteczna nie idzie w parze z podobng akceptacja w miejscu pracy).

W krajach Europy Srodkowej i Wschodniej nalezacych poprzednio do blo-
ku komunistycznego, zmiany w tym zakresie przebiegaty i przebiegajg do
dzisiaj w sposéb utrudniony, z uwagi na nastawienie spoteczne. W przy-
padku Polski, powolna zmiana w kwestii akceptacji oséb homoseksual-
nych, biseksualnych i transptciowych jest spowodowana duzym wpty-
wem Kosciota i jego negatywnym nastawieniem do spotecznosci LGBT.
Dzigki zmianom politycznym pod koniec lat osiemdziesigtych, refor-
mom ekonomicznym i przystgpieniu do Unii Europejskiej wiele korpo-
racji Swiatowych wprowadzito wtasne oddziaty w Polsce. W szczegdl-
nosci korporacje amerykanskie, ktdre szczyca sie wysokimi pozycjami
w rankingach dla firm najbardziej przyjaznych osobom LGBT i w kto-
rych obowigzuje tzw. Global Diversity Policy (ogélno$wiatowa polityka
roznorodnosci), byty witane przez polskie organizacje zamujace sie te-
matyka oséb LGBT z nadziejg. Z badan i wywiadéw przeprowadzonych
przez Fundacje LGBT Business Forum wynika jednak, ze polityka nie-
dyskryminowania oséb LGBT w miejscu pracy jest w Polsce nadal na
bardzo niskim poziomie.

nie wiem
40%

Wykres 1. Czy w Twajej firmie istnieje
polityka niedyskryminowania?
(Odpowiedzi oséb LGBT w badaniu
Fundacji LGBT Business Forum, 2015)
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Polityka zarzadzania r6znorodnoscig w polskich oddziatach korporacji
amerykanskich jest pod tym wzgladem selektywna i czesto pomija ob-
szar LGBT lub ogranicza sie wytacznie do zapisow wymaganych przez
centrale, nie przechodzac do faktycznej realizacji. Praktyczne wdraza-
nie polityki niedykryminowania os6b LGBT w miejscu pracy do chwili
obecnej spotyka sie ze znacznym oporem 0s6b odpowiedzialnych za to
lokalnie.

Na szczescie, dzieki wspadtpracy z organizacjami pozarzagdowymi w Pol-
sce, ambasadami krajow Europy Zachodniej i USA, jak rowniez firmami,
ktore jako pionierzy sg zainteresowane tematem, wzrasta Swiadomos$¢
pracownikéw i decydentéw w przedsiebiorstwach na ten temat.

Aspekty wdrazania polityki zarzadzania
réznorodnoscig LGBT w miejscu pracy i trudnosci
z tym zwigzane (perspektywa polska)

Lista przyktadowych kontrargumentow zebranych w trakcie wywiadow
przeprowadzonych przez LGBT Business Forum dotyczacych stopnia
wdrazania polityki niedyskryminowania oséb LGBT w firmach w Polsce:

1. Jesli pokazemy, ze jesteSmy przyjazni osobom LGBT, to stracimy
klientow.

U nas nie ma takiego , problemu” (nie ma oséb LGBT).

JesteSmy zbyt matym oddziatem, by zajmowac sie tg tematyka.
Jest zbyt wczesnie, by zajmowac sie tym tematem w Polsce.

Nie mamy na to odpowiednich srodkéw finansowych.

Nie mamy na ten temat odpowiednich informacji.

Nasza firma jest wszystkim przyjazna, dlatego nie musimy dodatko-
wo wprowadzac polityki zarzgdzania réznorodnoscia.

N oo swp

Podsumowujac to zagadnienie mozna stwierdzi¢, ze osoby odpowie-
dzialne w polskich oddziatach korporacji czesto Swiadomie unikajg te-
matu LGBT Diversity, chociaz przez odpowiednie szkolenia organizo-
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wane przez ich centrale majg dostep do informacji i czesto s3 nawet
zobowigzane do tego, aby sie tg tematykg zajmowac. Znane sg przy-
ktady firm, ktérych reprezentanci przyjechali do Polski, aby tematyke
LGBT w miejscu pracy wprowadzi¢ lokalnie i wyjezdzali rozczarowani
stopniem oporu, z ktérym sie spotykali na miejscu.

Niemniej nalezy zauwazyé¢, ze temat wdrazania polityki réznorodnosci
LGBT w miejscu pracy staje sie coraz bardziej obecny réwniez w Polsce.
Zatozona w roku 2012 Fundacja LGBT Business Forum jest jedyng or-
ganizacjq pozarzadowy, ktéra prowadzi w tej dziedzinie szkolenia, spe-
cjalistyczne badania, ranking firm najbardziej przyjaznych spotecznosci,
wydaje publikacje i daje platforme do wymiany doswiadczen dla firm
zainteresowanych tematem.

Aspekty wewnetrzne i zewnetrzne wdrazania
polityki r6znorodnosci

Jesli rozpatrujemy zagadnienie wdrazania polityki r6znorodnosci w przed-
siebiorstwie nalezy zwrdci¢ uwage na dziatania wewnetrzne i zewnetrzne
jako wazne aspekty wiarygodnej polityki niedyskryminowania oséb LGBT.

C zarzadzanie roznorodnoscia )

W

dziatania wewnetrzne H dziatania zewnetrzne

Rys.1. Aspekty wdrazania polityki réznorodnosci LGBT

Dziatania wewnetrzne, od ktorych nalezatoby zaczac, dotyczg strategii
firmy i obejmujg gtéwnie pracownikéw/pracowniczki oraz do pewnego
stopnia ich rodziny i osoby bliskie (np. przywileje socjalne dla partne-
row i partnerek).
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Dziatania zewnetrzne, ktdre na ogét sg trudniejsze do wdrozenia, doty-

czg wizerunku firmy wséréd spotecznosci LGBT.

Do dziatan wewnetrznych naleza:

1. Strategiczna decyzja na poziomie osdb odpowiedzialnych za firme
(CEO, zarzad, rada nadzorcza).

2. Rozpatrzenie korzysci ekonomicznych wynikajacych z wdrazania
polityki niedyskryminowania os6b LGBT (zarzad firmy, CFO).

3. Finansowanie — wyznaczenie budzetu ioséb odpowiedzialnych

(CFO, zarzad, wydziat personalny).

Zaplanowanie dziatan (zesp6t odpowiedzialny, zarzad).

Proces wdrazania (zespo6t odpowiedzialny, kontrola przez zarzad).

Kontrola i mierzenie postepu we wdrazaniu (zesp6t odpowiedzialny,

zarzad).

7. Ulepszanie na podstawie dziatan kontrolnych (zespot odpowiedzial-
ny, zarzad).

oo~

W tym kontekScie nalezy zaznaczy¢, ze pomimo tego, iz jednym
z gtownych czynnikéw wdrazania zarzadzania réznorodnoscig LGBT
jest odgorna decyzja i poparcie (CEO i zarzadu firmy) dla tej inicjatywy,
to wazne jest, aby uwzgledni¢, ze zadne odgdrne dyrektywy nie bedg
skuteczne, dopoki incjatywa nie spotka sie ze zrozumieniem i akcepta-
cja wiekszosci pracownikéw i pracowniczek firmy. To stato sie powo-
dem niepowodzenia niektdrych inicjatyw wdrazania odpowiednich po-
lityk, ktore narzucane byty polskim oddziatom zagranicznych firm bez
uwzglednienia lokalnej specyfiki.

Ponizszy wykres przedstawia stopnie ewolucji, przez ktére przechodzi
firma (kazdy pracownik/pracowniczka) od odrzucenia do petnego zaak-
ceptowania i czerpania obopélnych korzysci, ktére wyraza sie w inklu-
zywnosci wzgledem mniejszosci pracownikéw/pracowniczek LGBT.




inkluzywnos¢

integracja

akceptacja

tolerancja

Rys.2. Stopnie ewolucji kadry pracowniczej w procesie
odrzucenie wdrazania polityki niedyskryminowania

Aby uzyska¢ w tym zakresie transformacje kadry pracowniczej (jej
wiekszosci) od odrzucenia do zrozumienia zagadnienia i przyjecia .in-
nosci” jako dodatkowej wartosci dla firmy i kazdego z pracownikow/

pracowniczek potrzebny jest czas, odpowiedni budzet i wiedza na ten
temat.

Integracja mniejszosci w grupie Pozadany stan inkluzywnosci

Rys.3. Poréwnanie integracji z inkluzywnoscia jako pozgdanym stanem w procesie
wdrazania polityki niedyskryminowania
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Niemozliwe jest, aby osoby, ktérym temat jest obcy, a ktérym po-
wierzono to zadanie np. z uwagi na prace w dziale personalnym, byty
w stanie wdrozy¢ skuteczng polityke ré6znorodnosci LGBT. W tym celu
poleca sie bliskg wspotprace z ekspertami w tej dziedzinie i z organi-
zacjami LGBT, ktore w ramach wspdlnych projektéw pomoga unikngc
sytuacji, ktére wywotatby skutki inne niz pozadane.

Problem ukrytej homofobii

Osoby odpowiedzialne za wdrazanie procedur zarzgdzania réznordoni-
$cig powinny by¢ swiadome tego, ze zwtaszcza w firmach o duzej liczbie
pracownikéw zawsze znajdg sie osoby, ktére nie dadzg sie ,.przekonac”
do nowych wartosci i w sposob jawny lub ukryty mogg przeciwstawiac
sie i torpedowa¢ w ramach swoich mozliwosci tego rodzaju dziatania.
Na przyktad pracownik z nastawieniem homofobicznym, odpowiedzial-
ny za przekazywanie informacji waznych dla wykonania zadania, nie
przekazuje, pod wymyslonym pretekstem, tej informacji osobie z grupy
LGBT. W efekcie ta osoba nie moze poprawnie wykonac¢ powierzonego
jej zadania i otrzymuje nagane.

Tego rodzaju ukryta homofobia nie jest czyms wyjatkowym i osoby od-
powiedzialne powinny by¢ przygotowane na takie sytuacje oraz wdro-
zy¢ odpowiednie dziatania, aby zapobiega¢ im w miejscu pracy np. za-
sade zerowej tolerancji.

Zasada zerowej tolerancji polega na tym, ze niezaleznie od pozycji 0so-
by wykazujacej dziatania homofobiczne w firmie, w wypadku ich ujaw-
nienia (udowodnienia) osoba ta jest zwalniana z firmy jako ktos, kto
sprzeciwia sie strategii firmy w dziedzinie LGBT Diversity Management.
Problem ten jest szczeg6lnie obecny w duzych korporacjach, gdzie oso-
ba homofobiczna zajmujaca kierownicze stanowisko moze w sposéb
niewidoczny dla otoczenia dyskryminowaé¢ pracownika/pracowniczke
bez konsekwencji. Jednym z gtéwnych narzedzi, ktére w sposéb sku-
teczny dziatajg odstraszajgco, jest zasada ,zero tolerancji” komuniko-
wana szczegolnie (ale nie tylko) w stosunku do menadzerow.




Aspekty finansowe wdrazania polityki
zarzadzania réznorodnoscia

Jednym z kontrargumentéw uzywanych przeciwko polityce r6znorod-
nosci jest argument finansowy.

Niewatpliwie kwestie budzetu sg istotne, jak wida¢ z wykazu aspek-
tow, jakie nalezy uwzglednic przed rozpoczeciem takiego projektu. Na-
lezy zapewni¢ odpowiednig ilo$¢ zasobow personalnych i finansowych,
aby méc z powodzeniem zaimplementowac réznorodnos¢ w przedsie-
biorstwie.

Nie oznacza to jednak, ze tylko firmy dysponujgce olbrzymimi budze-
tami na Diversity Management mogg (i powinny) zaja¢ sie wprowadza-
niem polityki zarzagdzania r6znorodnoscig osob LGBT.

Wiele dziatan wewnetrznych i zewnetrznych jest mozliwe przy zniko-
mych kosztach. Na ponizszej liscie proponowanych dziatan zaznaczo-
no je jako niskobudzetowe (LB).

Wykaz przyktadowych dziatan wewnetrznych niewymagajacych szcze-
golnych naktadéw finansowych, a pozwalajacych prawidtowo i z ko-
rzyscig dla firmy wprowadzi¢ polityke niedyskryminacji oséb LGBT
W miejscu pracy:

1. Komunikacja wewnetrzna za pomocg stron intranetowych (LB).
Dotyczy to ogtoszenia zasad polityki zarzadzania réznorodnoscia
i dostepu do nich dla kazdego pracownika/pracowniczki.

2. Umozliwienie pracownikom i pracowniczkom tworzenia ERG (Em-
ployee Resource Groups), aby prowadzili dziatania w zakresie po-
pularyzacji tematyki w firmie. Grupy te powinny by¢ dostepne nie
tylko dla oséb LGBT ale réwniez dla oséb, ktdre sg tematykg za-
interesowane (tzw. allies=0soby sojusznicze, wspomagajace). (LB)

3. Spotkania pracownikéw z decydentami oraz ich jednoznaczne wy-
powiedzi i przedstawienie stanowiska, strategii na temat réznorod-
nosci LGBT. (LB)
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Wykaz przyktadowych dziatan zewnetrznych pozwalajacych prawidto-
wo iz korzyscig dla firmy wdrazac polityke niedyskryminowania osob
LGBT:

1. Dziatnia PR — pozytywne wypowiedzi decydentdw firmy do mediow
na temat os6b LGBT i polityki firmy, jak rowniez deklaracja o polity-
ce niedyskryminacji pracownikéw i pracowniczek ze wzgledu naich
orientacje seksualng. (LB)

2. Widoczne sygnaty poparcia dla spotecznosci LGBT w trakcie tzw.
.Pride Month”; np. poprzez wywieszanie tematycznych plakatéw,
powieszenie teczowej flagi przed siedzibg firmy, spotkania dla pra-
cownikéw, udziat firmy w Paradzie Réwnosci lub Marszach Réwno-
$ci, informacje na ten temat ze strony kierownictwa.

3. Wspotpraca z organizacjami pozarzagdowymi dziatajgcymi na
rzecz rownouprawnienia 0s6b LGBT w miejscu pracy ale i w zyciu
spotecznym.

Aspekty wspotpracy przedsiebiorstwa
z organizacjami LGBT

Dziatalno$¢ w tym zakresie powinna by¢ oparta na zasadzie ,win-win”
dla obu partneréw takiej wspotpracy. Przedsiebiorstwo otrzymuje przez
wspotprace z organizacjami bezposredni dostep do spotecznosci LGBT
i moze inicjowac projekty, ktére pomogg mu poprawi¢ wizerunek jako
firmy przyjaznej tej spotecznosci.

Z kolei dla organizacji wspétpracujacej z firmg jest to czesto jedno
z nielicznych zrédet finansowania wtasnej dziatalnosci.

Jak wiemy z badania przeprowadzonego wsréd polskich organizacji
LGBT gtowne bariery, jakie widzg w nawigzywaniu wspétpracy z firma-
mi w zamian za otrzymane na projekty srodki finansowe sga:

a. Obawa przed utratg niezaleznosci wtasnej organizacji
Znany jest nam przyktad pewnej amerykanskiej firmy, szczycacej sie
swoim wizerunkiem jednej z najbardziej zaangazowanych w walke
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z dyskryminacja, ktdrej przedstawiciel koordynujacy dziatalno$¢ w Eu-
ropie w rozmowie z ogdlnoeuropejskg organizacjg dziatajacg na rzecz
0s6b LGBT w miejscu pracy uzyt nastepujacych stéw: I give you money
and you do what | want” (Ja daje ci pienigdze, a ty robisz to, co ja chce).
Tego rodzaju dziatania wczesniej lub pdzniej obracaja sie przeciwko fir-
mie, ktora traci na wiarygodnosci.

b. Obawa, ze spotecznos$¢ LGBT straci zaufanie do organizacji.

c. Obawa przed traktowaniem przez firme ,z géry”, nie na zasadzie
partnerstwa.

Wiele organizacji w krajach zachodnich zajmujacych sie tematyka LGBT
w miejscu pracy zbudowato struktury personalne, ktére sg finansowane
przez firmy. Jest rzeczg oczywistg, ze osoby, ktérych dochody s3 za-
lezne wytacznie od sponsorujgcych przedsiebiorstw, sg podatne na ich

wptywy.
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WYKAZ DOBRYCH PRAKTYK Z USA | EUROPY ZACHODNIE)
W TWORZENIU PRZYJAZNEGO MIEJSCA PRACY 0S0B LGBT

Andreas Citak

Ponizszy wykaz zostat stworzony na podstawie badan wtérnych (se-
condary research), publikacji, stron internetowych firm oraz wywiadéw
z osobami zatrudnionymi i reprezentujgcymi organizacje pozarzadowe.

Dobre praktyki — dziatania wewnetrzne

1.

Odgodrna komunikacja do wszystkich pracownikéw i pracowniczek
na temat waznosci polityki niedyskryminowania iréznorodnosci
(réwniez osoéb LGBT) oraz informacja, dlaczego jest to wazne dla
sukcesu firmy.

Procedury w ramach polityki réznorodnosci obowigzujace w firmie
dostepne w formie broszur lub na stronach internetowych dla kaz-
dego pracownika i pracowniczki.

Komunikacja wewnetrzna na temat udziatu firmy w wydarzeniach
poswieconych zagadnieniom LGBT w miejscu pracy.

Tworzenie produktow i ustug przeznaczonych dla klientow LGBT.
Dziatania popierajgce tworzenie grup pracowniczych popierajacych
ruch LGBT (ERG=Employee Resource Group).

Specjalne programy wspierajace osoby transptciowe w firmie w pro-
cesie korekty ptci.

Programy socjalne dostepne takze dla pracownikdw i pracowniczek
w zwigzkach z osobami tej samej ptci.

Wsparcie dla pracownikéw i pracowniczek wysytanych przez firme
na kontrakty dtugoterminowe za granice, pozostajacych w zwigz-
kach jednoptciowych.

Regularne szkolenia dla kadry kierowniczej oraz ogdtu pracownikow
i pracowniczek.




10.

11.

12.

13.

14.
15.

Wyznaczenie przez kierownictwo firmy osoby lub zespotu odpo-
wiedzialnego za wdrazenie polityki niedyskryminowania os6b LGBT
W miejscu pracy.

Stworzenie i udostepnienie pracownikom narzedzi utatwiajacych
wdrazanie polityki niedyskryminowania, a takze monitorowanie po-
stepu wdrazania w firmie.

Regularne monitorowanie i stworzenie planu dziatan korygujacych
w procesie wdrazania polityki niedyskryminowania osob LGBT.

W wypadku firm dziatajacych w réznych krajach — spéjna polityka
niedyskryminacji oséb LGBT w miejscu pracy obowigzujgca ogolnie,
z uwzglednieniem sytuacji prawnej w poszczegdlnych krajach.
Wprowadzenie praktyki ,zero tolerancji dla dyskryminacji”.
Spotkania z osobami LGBT lub ekspertami organizowane w firmie,
w celu umozliwienia wszystkim zatrudnionym lepszego zrozumie-
nie, wczucia sie w tematyke (Reverse Mentoring).

Dobre praktyki — dziatania zewnetrzne

1.

9.

10.

Informacja na temat polityki firmy w stosunku do pracownikéw
i pracowniczek LGBT w trakcie rekrutacji.

Ogélnodostepna informacja na temat polityki niedyskryminacji
(tacznie z grupg os6b LGBT) na stronach internetowych firmy.
Aktywny udziat firmy (speakerzy, sponsoring) w wydarzeniach po-
Swieconych zagadnieniom LGBT w miejscu pracy.

Dziatania marketingowe skierowane do grupy klientéw LGBT.
Oficjalny udziat firmy (logo, transparenty, media) w wydarzeniach spo-
tecznosci LGBT (Parada Réwnosci, Festiwal Filmow LGBT, Pride Month).
Informowanie klientéw i partneréw biznesowych o wdrozonej w fir-
mie polityce niedyskryminowania oséb LGBT.

Wspolne projekty z organizacjami pozarzagdowymi zajmujgcymi sie
tematyka LGBT.

Udziat firmy w niezaleznych badaniach sprawdzajgcych stopien
wdrozenia polityki réznorodnosci LGBT w firmie.

Wspétpraca zinnymi firmami wramach platformy biznesowe;j
w celu wymiany doswiadczen na temat LGBT w miejscu pracy.
LGBT supplier diversity program.
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Porownanie dobrych praktyk w firmach w Polsce oraz
takich dziatan w Europie Zachodniej i USA

Ankieta wsréd polskich firm na temat ich dobrych praktyk w kontekscie
wdrazania polityki niedyskryminowania oséb LGBT, ktoéra zostata prze-
prowadzona w trakcie pracy nad tg publikacjg wykazata nastepujace
dobre praktyki:

Praktyki wewnetrzne

1. Informacja na temat strategii firmy w zakresie niedyskryminowania
na stronach internetowych.

2. Dokumentacja opisujgca polityke zarzgdzania r6znorodnoscig LGBT.

3. Tworzenie tematycznie zwigzanych z zagadnieniem grup pracowni-
czych ERG (Employee Resource Group).

4. Szkolenia dla kadry kierownicze;j.

5. Tworzenie narzedzi pomagajgcych zrozumie¢ zagadnienie, np. ,Sha-
re your story”, spotkania z ekspertami, zasady wtasciwej komunika-
cji z osobami LGBT.

Praktyki zewnetrzne

1. Informacja na temat polityki réznorodnosci firmy przy rekrutacji no-
wych pracownikow/pracowniczek.

2. Udziat w spotkaniach w ramach platformy wymiany doswiadczen.

3. Udziat w wydarzeniach LGBT (np. Parada Rdwnosci).

Jak widac¢ lista dobrych praktyk, ktére sg wykorzystywane przez polskie
firmy, jest o wiele krotsza niz ta, ktéra przedstawiona zostata w po-
przednim rozdziale, opisujgcym takie praktyki w krajach Europy Za-
chodniej i USA.

Bilans 15 do 5 w zakresie dziatan wewnetrznych i 10 do 3 w stosunku
do dziatan zewnetrznych $wiadczy o niewykorzystanym przez polskie
firmy potencjale dziatan mogacych poprawi¢ skuteczno$é¢ wdrazania
polityki r6znorodnosci w stosunku do oséb LGBT.




Szczegdlnie rzuca sie w oczy fakt, ze polskie firmy unikajg zewnetrznej
komunikacji na temat ich polityki niedyskryminacji oséb LGBT. Jest to
dziatanie, ktore na ogot taczy sie z matymi lub zadnymi kosztami dla
przedsiebiorstwa. Brak tego rodzaju inicjatyw $wiadczy o gteboko zako-
rzenionych obawach dotyczacych reakcji potencjalnych klientow.
Poniewaz takie dziatania zewnetrzne taczg sie w duzym stopniu z wi-
zerunkiem wiarygodnosci firmy oraz tym, jak powaznie firma traktuje
zarzadzanie réznorodnoscig LGBT, zaleca sie traktowanie tego rodzaju
komunikacji jako kluczowego sposobu dotarcia do spotecznosci LGBT
i jej sojusznikdw.

Polityka wczesnego wdrazania tego rodzaju dziatan (early adopters) jest
waznym czynnikiem pozwalajgcym wyrdéznic sie w tym zakresie na tle
innych przedsiebiorstw i uzyska¢ wizerunek firmy-pioniera, ktory daje
lepsza pozycje na rynku i znaczacg przewage nad konkurencja.

Biorgc pod uwage to, jak przedsiebiorstwa dziatajgce w krajach Europy
Zachodniej i USA walczg o wizerunek firmy przyjaznej spotecznosci LGBT
i jak wielkie koszty ponoszg, nalezy nadmieni¢, ze taka pozycja jest dla
firm dziatajgcych w Polsce mozliwa do uzyskania niskim kosztem.

Badanie Rynku i Srodowiska Pracy Oséb LGBT przeprowadzane corocz-
nie przez Fundacje LGBT Business Forum (wyniki dostepne sg na stronie
www.lgbt.biz.pl) daje informacje na temat tego, jak poszczegélne fir-
my sg postrzegane przez ich pracownikéw/pracowniczki i spotecznosé
LGBT w zakresie ich polityki niedyskryminowania.
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Wdrazanie polityki zarzadzania réznorodnoscig LGBT
(Cook Book)

Ponizszy wykaz dziatan przedstawia w sposdb skrotowy (cook book)
aspekty, ktore firma powinna uwzgledni¢, gdy decyduje sie na wdraza-
nie polityki ré6znorodnosci.

Nalezy jednak zaznaczyé, ze jest to przepis bardzo ogélny i powinien
by¢ dostosowany do kazdego przedsigbiorstwa (jego wielkosci i moz-
liwosci finansowych), aby stworzy¢ odpowiedni projekt i plan jego im-

plementacji.

1. Strategiczna decyzja kadry kierowniczej o podjeciu dziatan i ich nie-
kwestionowane poparcie jako waznego dla firmy projektu.

2. Ewaluacja stanu firmy w zakresie r6znorodnosci LGBT.

3. Specyfikacja celdw, jakie firma chce osiggnac przez wprowadzenie
zarzadzania réznorodnoscig LGBT.

4. Stworzenie planu dziatan majacych na celu wdrozenie (zasoby ludz-
kie, finansowe, potrzebny czas).

5. Proces wdrazania wedtug planu.

6. Stworzenie narzedzi kontrolnych i monitorujgcych proces wdrazania.

7. Dopasowywanie ikorekty procesu na podstawie zebranych

doswiadczen.







DOBRE PRAKTYKI W FIRMACH W POLSGE

Antoni Rokicki, Jej Perfekcyjnos¢

Kolejne firmy, majace siedzibe w Polsce, zauwazajg korzysci ptynace
z wdrozenia polityk antydyskryminacyjnych oraz dodatkowych dziatan,
majacych na celu stworzenie miejsca pracy przyjaznego dla ré6znorod-
nosci. Wiekszos¢ z tych przedsiebiorstw to polskie oddziaty miedzy-
narodowych koncerndw. Firmy te przetestowaty juz rézne rozwigzania
w swoich innych siedzibach i majg doswiadczenie w kwestii dostoso-
wywania podejmowanych inicjatyw do lokalnych warunkéw.

Fundacja LGBT Business Forum wspétpracuje $cisle z wieloma firmami,
ktore zainteresowane sg wdrozeniem konkretnych dziatan lub tez juz w
jakims zakresie je podejmujg. Dzieki temu udato sie nam porozmawiac
z przedstawicielkami i przedstawicielami przedsiebiorstw, ktdre moga
pochwali¢ sie pionierskimi na polskim rynku dziataniami w tej kwestii.
Na podstawie tych rozmoéw stworzylismy krotki wykaz dobrych prak-
tyk, jakie z tatwoscig wdrozy¢ mozna w innych polskich firmach. Po-
ziom trudnosci wdrozenia zostat okreslony na pieciostopniowej skali,
gdzie 1 oznacza praktyke bardzo tatwg do wdrozenia, zas 5 — praktyke
najtrudniejsza.

Oczywistym jest, ze wdrozenie jakiejkolwiek zmiany oznacza takze pew-
ne trudnosci, jakie mogg pojawic sie na drodze do jej petnej implemen-
tacji. O trudnosci te takze pytaliémy naszych rozméwcoéw, by utatwic
kolejnym przedsiebiorstwom wprowadzenie konkretnych rozwigzan.
Mamy nadzieje, ze zebrane przez nas propozycje bedg inspiracjg dla ko-
lejnych firm w naszym kraju i ze opisane przez nas dobre praktyki beda
utatwieniem dla tych przedsiebiorstw, ktore rozwazajg i chcg zwigkszac
swoja konkurencyjnos$¢ dzieki pracy nad réznorodnoscig w zatrudnieniu.




Utworzenie i wdrozenie polityki antydyskryminacyjnej

Polecana dla: mate, Srednie oraz duze przedsiebiorstwa

Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Oliver Wyman, Viacom, Shell, Sodexo
Polska, Credit Suisse Polska

Stopien trudnosci: 983 ® G

Miedzynarodowe korporacje prowadzg réznorakie programy dla pra-
cownikéw, bedgce wyrazem tzw. polityki réznorodnosci. Kultura di-
versity&inclusion zajmuje sie gtdwnie wprowadzaniem zasad majgcych
na celu szacunek dla oséb o odmiennym pochodzeniu rasowym, et-
nicznym czy innej religii. Polskie oddziaty wielkich miedzynarodowych
koncerndw decydujg sie na wsparcie oséb LGBT, wdrazajac polityke an-
tydyskryminacyjna. Niektére z firm wzbogacity polityke réznorodnosci
o ten aspekt dwa, trzy lata temu, inne dopiero planujg wprowadzi¢ ten
element. Najczesciej za pomyst utworzenia polityki odpowiada centrala
danej firmy, ktorej przedstawiciele przyjezdzajg do Polski i szkolg swo-
ich pracownikdw w zakresie diversity&inclusion.

Trudnosci przy wdrazaniu: Najwiekszym problemem, jaki zgtasza-
j3 osoby odpowiedzialne za wdrozenie polityki antydyskryminacyjnej,
jest budowa $wiadomosci pracownikéw o potrzebie istnienia takiego
dziatania. Pracownicy o orientacji heteroseksualnej dziwig sie, dlaczego
ich firma miataby ingerowac w tak prywatne sfery zycia jak orientacja
seksualna. Czes¢ z nich argumentuje, ze skoro w ich miejscu pracy nie
doszto nigdy do aktu dyskryminacji ze wzgledu na preferencje seksual-
ne, nie ma potrzeby, by sie tym zajmowac. Co wazne, zadna z firm nie
spotkata sie z negatywnym nastawieniem cztonkéw kadry zarzadzaja-
cej wobec rozszerzenia profilu polityki réznorodnosci.
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Korzysci z wdrozenia: Wprowadzenie wzorcdw antydyskryminacyj-
nych sprzyja integracji, do ktérej dochodzi m.in. przy tworzeniu we-
wnetrznych grup pracowniczych. Firma, prowadzac polityke rézno-
rodnosci obejmujacg Srodowisko LGBT, zyskuje miano nowoczesnej,
podazajacej za obowigzujacymi Swiatowymi trendami z zakresu human
resources. Dziatania majace na celu troske o respektowanie odmienno-
Sci sprawiaja, ze zyskuje w oczach pracownikow, klientéw oraz partne-
row biznesowych.




Utworzenie oraz prowadzenie wewnetrznej
grupy pracowniczek i pracownikow

Polecana dla: srednie oraz duze przedsiebiorstwa

Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Oliver Wyman, Viacom, Sodexo Pol-
ska, Credit Suisse Polska

Stopien trudnosci: 9860005

Jednym z najistotniejszych efektéw prowadzenia polityki ré6znorodno-
$ci w miejscu pracy jest utworzenie grup pracowniczych, zwanych ERG,
czyli employee resource group, czy tez networkami. Zwykle obok grup
zajmujgcych sie srodowiskiem oséb LGBT funkcjonujg inne networki,
zrzeszajace np. kobiety czy rodzicow. ERG, ktérych celem jest wspie-
ranie LGBT, skupiaja osoby nieheteroseksualne, a czasami takze tzw.
straight allies, czyli osoby heteroseksualne, ktorym bliskie sg idee zwig-
zane ze Srodowiskiem LGBT. Networki zrzeszajg od kilku do kilkunastu
0séb, prowadzg regularne spotkania odbywajace sie, co istotne, w cza-
sie pracy.

Trudnosci przy wdrazaniu: Funkcjonowanie grup pracowniczek i pra-
cownikéw wymaga stworzenia struktury, do ktorej naleza: leader na-
zywany championem oraz jego asystenci, tzw. chapter executives.
Obowiazki, jakie cigzg na nich jako organizatorach spotkan oraz rdz-
nych wydarzen, trudno niekiedy pogodzi¢ z podstawowymi obowigz-
kami pracowniczymi. Jednym z celéw istnienia takich networkow jest
integracja pracownikdw, ale tez ich edukacja w zakresie odmiennosci.
Wyzwaniem staje sie wiec wyszukiwanie rzetelnych zrédet informac;ji
na temat Srodowiska LGBT oraz ich przedstawianie podczas grupowych
spotkan.
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Korzysci z wdrozenia: Zatozenie grup pracowniczych wigze sie z wie-
loma pozytywnymi skutkami. Poznanie oséb o podobnych pogladach
sprawia, ze miejsce pracy dla oséb LGBT staje sie przyjazniejsze oraz
bezpieczniejsze. Praca w wielkich korporacjach, zatrudniajgcych nie-
kiedy ponad dwa tysigce osob, nie sprzyja integracji z osobami z innych
dziatéw firmy. Networki sg wiec odpowiedzig na ten problem. Integra-
cja potaczona z kooperacjg grupy pracowniczej odznacza sie wiec wie-
loaspektowoscia. ERG uatrakcyjniajg wewnetrzne dziatania w przedsie-
biorstwie. Jedna z wyzej wymienionych firm otrzymata wtasng tablice
do wywieszania ogtoszen, na ktdrej champion oraz chapter executive
wywieszajg materiaty ze spotkan grupy. Debaty, do jakich tam docho-
dzi, stwarzajg mozliwos¢ poznania si¢ w niecodziennych sytuacjach.
Doskonale wpisuje sie to w nowoczesny model integracji pracowniczej.




Zmiana praw pracowniczych

Polecana dla: mate, Srednie oraz duze przedsiebiorstwa
Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Credit Suisse Polska
Stopien trudnosci: 08006

Pracodawcéw obowigzuje kodeks pracy, ktdéry okresla m.in. ilos¢ dni
wolnych, jakie przystugujg pracownikom, ktérzy s w zwigzkach mat-
zenskich. Wobec tego, osoby zyjace w zwigzkach partnerskich (hetero-
seksualnych jak i homoseksualnych) mogg niekiedy poczuc sie urazone
mniejszg iloscig wspomnianych dni wolnych. Pracownicy przedsiebior-
stwa finansowego Credit Suisse, ktére od poczatku istnienia w Polsce
prowadzi polityke réznorodnosci, zgtosili pomyst, aby w tym aspekcie
sprawiedliwie traktowac wszystkich pracujgcych.

Trudnosci przy wdrazaniu: Pomyst wdrozenia petnej réwnosci pra-
cownikéw bedacych w formalnych oraz nieformalnych zwigzkach be-
dzie dyskutowany w grudniu 2015 roku. Wprowadzenie przywileju, kto-
ry obowigzuje juz w szwajcarskim oddziale firmy, z pewnoscig nie jest
tatwe oraz moze by¢ czasochtonne, w zwigzku z pracg, jaka wigze sie
z przyznaniem dodatkowych dni wolnych.

Korzysci z wdrozenia: Firma poprzez akceptacje pomystu, by réwno
traktowac osoby niebedgce w zwigzkach matzenskich, umocnitaby idee
diversity&inclusion. Dziatanie to odczutyby nie tylko osoby zwigzane z
grupg pracowniczg LGBT.
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Budowanie networkow zrzeszajacych straight ally
Polecana dla: mate, Srednie oraz duze przedsiebiorstwa

Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Credit Suisse Polska, Sodexo Polska
Stopien trudnosci: 980G

Niektdre przedsiebiorstwa decydujg sie lub tez planujg utworzy¢ gru-
py pracownicze dedykowane osobom wspierajgcym srodowisko LGBT.
Doswiadczenie jednej z firm wskazuje, ze inicjatywa taka cieszy sie
ogromnym zainteresowaniem pracownikéw. Moze wptywac na to fakt,
ze grupa ta nie obejmuje obowigzkowego uczestnictwa w spotkaniach
skierowanych do straight allies oraz nie wymaga dziatan na rzecz grupy
poza godzinami pracy. Pracownicy wspierajacy osoby nieheteroseksu-
alne majg za zadanie dbac o przyjazng atmosfere pracy w swoim naj-
blizszym otoczeniu, np. w zespole pracowniczym. Na swoich biurkach
umieszczajg naklejki z napisem ,Wspieram osoby LGBT".

Trudnosci przy wdrazaniu: Koordynatorzy grup czy programoéw skiero-
wanych do straight allies muszg wtozy¢ wiele wysitku, by wspierajacy
LGBT nie ograniczyli swojej roli jedynie do zapisania sie do grupy czy
programu. Duza ilo$¢ cztonkéw wymaga wiekszego naktadu pracy.

Korzysci z wdrozenia: Dziatania skierowane do straight allies moga
by¢ odpowiedzig na problem niskiej Swiadomosci pracownikéw co do
potrzeby ujawniania orientacji seksualnej w miejscu pracy przez osoby
LGBT. Angazowanie pracownikéw heteroseksualnych ma szanse zna-
cz3aco polepszyc¢ atmosfere w miejscu pracy, czyniac ja bardziej otwarta.




Prowadzenie polityki antydyskryminacyjnej
poza przedsiebiorstwem

Polecana dla: mate, Srednie oraz duze przedsiebiorstwa

Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Oliver Wyman, Viacom, Shell, Sodexo
Polska, Credit Suisse Polska

Stopien trudnosci: 08006

Firmy prowadzace polityke diversity&inclusion nawigzujg wspoétprace z
innymi podmiotami gospodarczymi oraz kierujg komunikaty do swoich
odbiorcow. Dziatania te przyjmujg niezwykle zréznicowany charakter.
Poczynajac od krotkich filméw wpisujacych sie w polityke antydyskry-
minacyjng, prezentowanych w mediach spotecznosciowych, konczac
na udziale w paradzie czy marszu réwnosci. Niektére z firm wspierajg
finansowo organizacje pozarzagdowe zajmujgce sie problemami $rodo-
wisk LGBT. | cho¢ wigkszosc¢ dziatan przedsiebiorstw skierowanych jest
do pracownikéw, firmy coraz czesciej wychodzg poza ten obszar.

Trudnosci przy wdrazaniu: Ta praktyka wydaje sie by¢ najtrudniejszym
z opisanych przedsiewzie¢ z uwagi na dopasowanie dziatan promuja-
cych respektowanie praw osob LGBT do profilu firmy. O wiele tatwiejsze
jest wspieranie 0sdb LGBT przez firmy zajmujgce sie np. mediami takimi
jak telewizja, a o wiele trudniejsze w przypadku firm gastronomicznych
czy koncerndw paliwowych. Miano lokalnego prekursora w prowadze-
niu polityki réznorodnosci jest wielkim wyréznieniem, ale tez ogrom-
nym wyzwaniem. Niewielkie zainteresowanie politykg antydyskrymi-
nacyjng innych firm dziatajgcych na obszarze tego samego miasta czy
regionu nie utatwia rozwoju diversity&inclusion.
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Korzysci z wdrozenia: Zyskanie wizerunku firmy traktujgcej wszystkie
osoby zatrudnione sprawiedliwie jest nie do przecenienia. Dobre prak-
tyki wzgledem oséb LGBT kierowane sg nie tylko do wewnatrz firmy, ale
i na zewnatrz. Stanowig one dobrg podstawe do nawigzania wspétpracy
z nowymi klientami oraz partnerami biznesowymi. Dziatalno$¢ ramach
CSR, czyli spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, pozwala na zwrécenie
uwagi, ktére grupy czy zjawiska spoteczne sg dla danej firmy wazne.
Dodatkowo, gdy dziatalno$¢ ta komponuje z profilem firmy, wzmacnia
to jej jednolity wizerunek. Zewnetrzna polityka antydyskryminacyjna
przycigga takze uwage medidw, co w spos6b znaczacy promuje przed-
siebiorstwo.




Inne dziatania na rzecz polityki réznorodnosci

Polecana dla: mate, Srednie oraz duze przedsiebiorstwa

Firmy, ktore wdrozyty praktyke: Oliver Wyman, Viacom, Shell, Sodexo
Polska, Credit Suisse Polska

Stopien trudnosci: 983 ® G

Zadna sposrod wyzej wymienionych firm nie zajmuje sie jedynie dzia-
taniami na rzecz niedyskryminowania oséb LGBT. Korporacje te ktadg
nacisk na wszelkg odmienno$¢ swoich pracownikéw, tworzac czasami
kilka grup pracowniczek i pracownikow. Powstajg coraz to nowsze i
ciekawsze networki, np. proekologiczne. Swojg otwartg postawe przed-
siebiorstwa decydujg sie potwierdzi¢, sktadajgc podpis pod tzw. Kartg
Réznorodnosci — dokumentem Komisji Europejskie;.

Trudnosci przy wdrazaniu: Nie wskazano zadnych probleméw zwigza-
nych z wieloaspektowoscig polityki réznorodnosci. Oddolnosé networ-
kéw sprawia, ze cieszg sie one duzg popularnoscig wsréd pracownikéw
miedzynarodowych korporacji. Zdarza sie, ze employee resource group
w polskim oddziale firmy przoduje wséréd oddziatow na catym Swiecie.
Wptywa na to m.in. mtody wiek polskich pracownikéw oraz wysoki po-
ziom ich wyksztatcenia. Co ciekawe, organizowanie spotkan i akcji grup
pracowniczych nie wigze sie ze zbyt duzymi wydatkami.

Korzysci z wdrozenia: Wieloaspektowos¢ dziatan dbajgcych o rézno-
rodno$¢ w miejscu pracy wptywa na szerokie spectrum dziatania firmy.
Staje sie ona tym samym rzecznikiem réwnosci na wielu ptaszczyznach,
nie tylko tej zwigzanej z osobami LGBT. Obecnos¢ kilku grup pracow-
niczych pozwala pracownikom na nalezenie do tej grupy, ktora jest im
najblizsza.
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FUNDACJA LGBT BUSINESS FORUM

|-> » E%%ITNESS
~<' FORUM

Powstata w 2012 roku Fundacja LGBT Business Forum stawia sobie
za cel promowanie idei tworzenia miejsc pracy otwartych na osoby
LGBT i czerpania dodatkowych korzysci z takiego srodowiska pracy.
Celem fundac;ji jest takze zwracanie uwagi opinii spotecznej na site
nabywcza osob LGBT w Polsce.

Co robimy na co dzien?

organizujemy szkolenia i warsztaty dla firm, chcacych zmieniac
swoje polityki i praktyke dziatania w sferze zarzadzania réznorod-
noscig (nie tylko wobec oséb LGBT),

opracowujemy publikacje-poradniki, ktérych gtéwnym celem jest
poszerzanie wiedzy i kompetencji 0séb odpowiedzialnych za polity-
ki rownosciowe w firmach,

skupiamy firmy otwarte na réznorodnosci w Platformie LGBT Bu-
siness — instytucji, oferujgcej wiele korzysci dla jej firm cztonkow-
skich oraz mozliwo$¢ nawigzywania dodatkowych kontaktéw biz-
nesowych wsrod podwykonawcdw dzielgcych te same wartosci,
organizujemy konferencje, spotkania i seminaria — zaréwno bizne-
sowe jak i naukowe,

realizujemy badania socjologiczne i marketingowe, ktérych celem
jest diagnoza sytuacji oséb LGBT w Polsce w kontekscie bizneso-
wym i prawnocztowieczym,

koordynujemy przyznawanie nagrody Teczowej Pszczoty i Teczo-
wej Osy — jedynych nagrod, skierowanych do firm zaangazowanych
w kwestie rownosciowe w aspekcie wtaczania polityk antydyskry-
minacyjnych wobec os6b LGBT.

Wiecej informacji oraz informacje jak dotgczy¢
do Platformy LGBT Business znajdziesz na www.lgbt.biz.pl
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PLATFORMA LGBT BUSINESS

Platforma LGBT Business to platforma biznesowa, stuzaca jako
miejsce spotkan decydentéw firm, przedstawicieli organizacji
rzagdowych i pozarzadowych, umozliwiajgca wymiane najlepszych
praktyk, doswiadczen z dziedziny zarzadzania réznorodnoscia,
wspalnych projektow i dziatalnosci biznesowe;j.

Co dostajesz dotaczajac do Platformy LGBT Business?

Trwajace pot dnia warsztaty na temat problematyki LGBT w miejscu
pracy poprowadzone przez naszych ekspertéw,

Dwie kopie raportu ,Badanie rynku i srodowiska pracy LGBT”,
Audyt wynikow firmy w badaniu i zbiér rekomendacji jak usprawnic
polityke réznorodnosci LGBT,

Dwa bezptatne miejsca na uroczystej dorocznej Gali LGBT Business
Forum,

Mozliwos¢ uczestnictwa w regularnych spotkaniach i wydarzeniach
organizowanych przez LGBT Business Forum w celu wymiany do-
$wiadczen i kontaktéw pomiedzy firmami,

Mozliwos¢ organizacji tego typu spotkania w siedzibie firmy potg-
czonego z zaprezentowaniem przez nig innym podmiotom wtasnych
polityk antydyskryminacyjnych,

Otrzymywanie newslettera Platformy,

Publikacje nazwy, logo i linku do strony internetowej firmy na stro-
nie internetowej LGBT Business Forum w czesci ,Partnerzy”,
Wtaczenie i dostep do bazy danych LGBT Business zarzadzanej
przez LGBT Business Forum.

Wiecej informacji oraz informacje jak dotgczy¢
do Platformy LGBT Business
znajdziesz na www.lgbt.biz.pl
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0 PROJEKCIE ,,MIEJSCE PRACY PRZYJAZNE 0SOBOM LGBT"

W marcu 2015 Fundacja LGBT Business Forum rozpoczeta realizacje
projektu ,Miejsce pracy przyjazne osobom LGBT” w ramach programu
.Obywatele dla Demokracji”, finansowanego z funduszy EOG.

Projekt odpowiada na utrzymujgcg sie dyskryminacje osob LGBT w $ro-
dowisku pracy, powodowang niedostatecznym zaangazowaniem pra-
codawcéw w przeciwdziatanie temu zjawisku.

W trakcie jego trwania zbierzemy , dobre praktyki”, dotyczgce przeciw-
dziatania dyskryminacji LGBT w miejscu pracy i opracujemy na ich pod-
stawie podrecznik, zorganizujemy seminaria i szkolenia upowszechnia-
jace réwne traktowanie LGBT w przedsigbiorstwach i przeprowadzimy
konkurs dla firm promujgcych réznorodnos¢ , Teczowa Pszczota”. Celem
projektu jest zwiekszenie zaangazowania pracodawcoéw i ich pracow-
nikéw w przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na orientacje sek-
sualng i tozsamos¢ ptciowg w miejscu pracy. Dzieki wypracowanym
efektom mozliwe bedzie promowanie postaw otwartosci wobec za-
trudnionych oséb LGBT takze wsrod niezaangazowanych bezposrednio
w sam projekt, co pozwoli przedtuzyc¢ trwatos¢ jego efektow i zwigkszy
zasieg jego oddziatywania.

Projekt realizowany jest do 30 kwietnia 2016.
taczna kwota otrzymanej dotacji wynosi 188.530 zt

Wiecej o projekcie znalez¢ mozna na stronie
MiejscePracy.lgbt.biz.pl




0 AUTORACH

Andreas Citak — Jest konsultantem iekspertem od wdrazania w fir-
mach procedur Diversity Management i autorem unikalnej metodologii
R.E.S.P.E.C.T.™ do ewaluacji i mierzenia czynnikéw gospodarczych wy-
nikajacych z polityki réznorodnosci. Pracowat 25 lat w firmie IBM na
s kierowniczych stanowiskach, w ktorych byt inicjatorem strategicznych
\ /24 zmian organizacyjnych. Byt odpowiedzialny globalnie za LGBT Marketing
i sprawowat funkcje LGBT Business Executive w zakresie rozwijania biznesu w Europie,
Bliskim Wschodzie, Rosji i Afryce. Organizator przetomowych wydarzen poswigconych
tematyce LGBT w Srodowisku pracy, min. w trakcie Europride 2010 w Warszawie, i 1st
African Business & Human Rights LGBT Forum w Johannesburgu. Zatozyciel i prezes
charytatywnej Fundacji CALBiA, pomagajacej osobom LGBT w krajach Afryki realizowac
ich indywidualne projekty biznesowe. Skonczyt Elektronike na Politechnice Warszaw-
skiej i Metodologie Badan Rynkowych na University of Georgia w USA, jak réwniez stu-
dia MBA w dziedzinie Management i Marketing na Henley Management School w UK.

Antoni Rokicki — Absolwent Instytutu Socjologii Uniwersytetu War-

szawskiego. Obronit prace licencjackg o przeciwdziataniu ageizmowi

poprzez integracje miedzypokoleniowa na przyktadzie Dancingu Mie-

dzypokoleniowego, w ktérym prowadzit roczng obserwacje uczest-

niczaca. Brat udziat w kilku wielkich projektach badawczych, m.in.

poswieconych wspétczesnemu rynkowi pracy. Wspétpracowat z insty-
tutem Millward Brown, obecnie studiuje w Instytucie Dziennikarstwa UW, wspotpra-
cuje z kilkoma redakcjami.

Jej Perfekcyjnosé — Prezesa Fundacji LGBT Business Forum, sekre-
tarz zarzadu Fundacji Wolontariat Rownosci, Prezesa Queer UW. Osaoba
trans. Ukonczyta Instytut Socjologii UW oraz Instytut Dziennikarstwa
UW. Performer, fan muzyki house. Organizatorka Spotkan Gejow Na-
stoletnich oraz Inicjatywy WHATEVER. Rzecznik prasowy Parady Row-
nosci. Publicystka, komentatorka. Redaktor naczelny serwisu JejPerfek-
cyjnosc.pl. Na co dzien zajmuje sie wsparciem marketingowym i pr-owym firm w catej
Polsce. Specjalizuje sie w szkoleniach z zakresu zarzgdzania réznorodnoscig w kontek-
Scie rownosci ptci, (nie)petnosprawnosci oraz os6b nieheteronormatywnych. Jej koni-
kiem jest zarzadzanie projektami. Organizator konferencji, seminariéw i warsztatow.
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