UNDERSTAND ME!
MOM, DAD, TEACHER

Konspekt Warsztatow dla instytucji zatrudniajgcych psychologow i
pedagogow pracujgcych z osobami LGBT+
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Konspekt Warsztatow dla instytucji zatrudniajgcych psychologow i
pedagogow pracujacych z osobami LGBT+ - Informacje Ogodlne

Cel gtéwny warsztatow:

Doskonalenie procesdw rekrutacyjnych oraz podnoszenie kompetencji zawodowych
psychologéw i pedagogdéw pracujacych z osobami LGBT+.

Cele szczegétowe:

e Stworzenie przestrzeni opartej na szacunku i empatii, gdzie kazdy czuje sie
akceptowany.

e Rozwdj umiejetnosci skutecznej komunikacji i reagowania na przejawy dyskryminacji.

e Doskonalenie metod prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych i interwencji w
sytuacjach konfliktowych.

o Wzmacnianie kompetencji interpersonalnych i etycznych, co przekfada sie na lepsza
jakos¢ wsparcia edukacyjnego i terapeutycznego.

Metody szkoleniowe:
o Interaktywne wyktady
e Grupowe dyskusje i burze mdézgow
o Cwiczenia praktyczne (studia przypadkéw, symulacje, role-playing)

¢ Analiza materiatow dydaktycznych

Materiaty: Prezentacje multimedialne, studia przypadkéw, karty pracy, formularze ankiet
(wstepna, ewaluacyjna, zgtoszeniowe, lista obecnosci).

Rezultaty:
o Poprawa efektywnosci interwencji przed i po wystgpieniach dyskryminacji.
e Budowanie kultury organizacyjnej opartej na rGwnosci i wzajemnym wsparciu.

e Zwiekszenie zaangazowania pracownikow oraz poprawa jakosci wsparcia udzielanego
osobom LGBT+.
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Czas trwania: 6 godzin (z uwzglednieniem przerw)

Miejsce: Sala szkoleniowa wyposazona w rzutnik, z dostepem do $wiatta dziennego oraz
przystosowana dla oséb z niepetnosprawnosciami.

Przebieg Warsztatow (15 min)

Przywitanie: Przedstawienie sie prowadzgcego oraz omoéwienie celéw i zatozen warsztatu
(pkt. Informacje Ogélne).

Cwiczenie integracyjne — ,,Dwie Prawdy i Ktamstwo”: Kazdy uczestnik najpierw méwi swoje
imie a nastepnie przedstawia trzy stwierdzenia o sobie (dwie prawdziwe, jedno fatszywe), a
reszta grupy zgaduje, ktore jest nieprawdziwe.

Cwiczenie to, to nie tylko zabawa, ale przemyslany sposéb na przetamanie poczatkowej
niepewnosci i napiecia wsrod uczestnikéw spotkania. Na poczatku kazdy przedstawia swoje
imie, a nastepnie opowiada trzy ciekawostki o sobie —wsrdd nich dwie sg prawdziwe, a
jedna jest fikcyjna. Dzieki temu zabiegowi kazdy uczestnik ma okazje nie tylko poznac¢ imiona
swoich kolegdw, ale takze ustyszec interesujace, czesto nieoczywiste informacje, ktére
pomagajg zbudowac szerszy obraz osobowosci kazdego z nich.

Proces ten ma ogromne znaczenie integracyjne. Poprzez dzielenie sie osobistymi
informacjami, uczestnicy pokazujg swojg otwartos¢, co buduje zaufanie i sprzyja
autentycznej komunikacji. Kazdy, kto stucha, musi uwaznie $ledzi¢ wypowiedzi, co
dodatkowo angazuje zesp6t w wspdlng rozmowe. Taka interakcja naturalnie zbliza ludzi,
przez co fatwiej przechodzi sie do bardziej wymagajacych czesci szkolenia, gdyz juz od
samego poczatku zbudowano fundament wzajemnej akceptacji i wspotpracy.

Co wiecej, lekki, zartobliwy charakter ¢wiczenia przyczynia sie do stworzenia przyjaznej
atmosfery, w ktorej kazdy czuje sie komfortowo. Uczestnicy zaczynajg postrzegac grupe jako
wspadlnote, gdzie otwartosé i wzajemny szacunek sg norma, co jest niezwykle istotne dla
dalszych, bardziej intensywnych dyskusji czy symulacji. Dzieki temu éwiczeniu nie tylko
poznaje sie wzajemnie, ale tez rozwija umiejetnos¢ aktywnego stuchania i wczucia sie w
perspektywe innych, co stanowi baze dla efektywnej wspotpracy i udanej komunikacji w
catej organizacji.

Ustalenie zasad warsztatowych: Prowadzacy razem z grupg ustalajg zasady podczas
warsztatéw wypisujgc je na tablicy/flipcharcie. Uczestnicy proponujg swoje zasady.

Przyktadowe zasady warsztatow:

® wyciszamy telefony
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e gdy kto$ mowi, nie przerywamy

e kazdy ma prawo do wtasnego zdania

® jestesmy szczerzy i otwarci

® nie oceniamy i nie krytykujemy innych oséb
® jestesmy aktywni i zaangazowani.

Osoba prowadzgca prosi uczestnikdw o wypetnienie ankiety wstepnej badajacej ich poziom
wiedzy w obszarze pracy z osobami LGBT+ (Zatgcznik nr 1).

Zarys 0golny — Wprowadzenie do Tematu LGBT+ (30 min)

Dyskusja Moderowana / Burza Mézgéw

Prowadzacy zadaje pytanie co oznacza skréot LGBT+. Rozpoczyna sie dyskusja moderowana
przez prowadzgcego. Uczestnicy odpowiadajg, prowadzacy kieruje dyskusje w celu
odpowiedzi na pytanie kim jest osoba LGBT+. Po dyskusji prowadzacy przeprowadza mini
wyktad na temat znaczenia skrotu LGBT+ i historii.

Cel: Pobudzenie otwartej dyskusji, wymiana doswiadczen i pogladéw.

Mini Wyktad: Historia i Znaczenie Skrétu LGBT+
Rozwiniecie skrotu LGBT+:
o L (lesbijki): Kobiety doswiadczajgce pociggu do innych kobiet.
o G (geje): Mezczyzni odczuwajacy pocigg do osob tej samej ptci.
o B (biseksualni): Osoby zainteresowane zaréwno mezczyznami, jak i kobietami.

o T (transptciowi): Osoby, ktérych tozsamos¢ ptciowa nie zgadza sie z
przypisang przy urodzeniu.

o + (plus): Pozostate tozsamosci, np. po + mogg znalezé sie nastepujace litery:

- Q oznacza osoby queer, czyli takie, ktdre nie odnajdujg sie w tradycyjnych kategoriach pfci
czy orientacji seksualnej.

- A oznacza osoby aseksualne, czyli takie, ktdre nie czujg potrzeby wchodzenia w bliskie
relacje seksualne lub romantyczne.
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Historia: Krétkie omdéwienie ewolucji terminologii oraz wptywu ruchéw spotecznych na jej
ksztatt.

Historia Skrotu LGBT+
1. Poczatki (1960-1970):

e W latach 60. i 70. XX wieku ruchy praw obywatelskich i feministycznych wptynety na
poczagtek walki o prawa oséb homoseksualnych. Pierwotnie termin "homoseksualny" byt
uzywany do opisania tych spotecznosci.

2. LGB (1980):

e W latach 80. wprowadzono terminy "lesbijka" i "gej" jako bardziej akceptowane i
pozytywne okreslenia. Wraz z tym zaczeto uzywac skrétu LGB, aby obejmowat osoby
biseksualne.

3. LGBT (1990):

e W latach 90. do skrotu dodano litere "T" w celu uwzglednienia oséb transptciowych. To
byta wazna zmiana, ktéra odzwierciedlata rosngca swiadomosc i akceptacje réznych
tozsamosci ptciowych.

4. LGBT+ (2000 i pdzniej):

e W miare jak Swiadomos¢ spoteczna i akceptacja roznorodnosci tozsamosci seksualnych i
ptciowych rosty, skrot LGBT zostat rozszerzony o symbol "+", aby obejmowac szersze
spektrum tozsamosci, takich jak queer, intersex, aseksualnos¢, panseksualnos$é, agender,
genderqueer, non-binary i inne.

Historia i definicja skrotu LGBT+ pokazuje, jak spoteczeristwo ewoluowato w swoim
podejsciu do réznorodnosci seksualnej i ptciowej. Jest to wazny element w budowaniu
samoswiadomosci i akceptacji, co jest kluczowe dla stworzenia sprawiedliwego i rownego
spoteczenstwa.

Cwiczenie Praktyczne: Case Study w Grupach

Przebieg: Podziat na mate zespoty, gdzie kazda grupa analizuje opis sytuacji dyskryminacyjnej
(np. nieodpowiednie pytania podczas rozmowy kwalifikacyjnej) i dyskutuje mozliwe
interwencje.

Cel: Przetozenie zdobytej wiedzy na realistyczne scenariusze oraz wypracowanie
praktycznych rozwigzan.
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Materiaty:
e Karty z opisami przypadkdéw (case study)
® Flipcharty lub duze kartki papieru

e Markery

Instrukcje:
1. Podziat na grupy: Prowadzacy dzieli uczestnikdw na mate grupy (ok. 5 oséb w kazdej).

2. Rozdanie materiatéw: Prowadzacy rozdaje kazdej grupie karte z opisem jednego
przypadku.

3. Opis przypadku: Kazda grupa ma za zadanie przeczytaé opis i przedyskutowaé sytuacje w
kontekscie zdobytej wiedzy na temat LGBT+.

4. Pytania do dyskusji:

e Jakie problemy zostaty przedstawione w opisie?

e Jakie dziatania mogtyby zosta¢ podjete, aby rozwigzac te problemy?
e Jakie strategie wsparcia mogtyby by¢ zastosowane w tej sytuacji?

e Jakie konsekwencje (pozytywne lub negatywne) mogg wynikac z réznych podejsé?

5. Prezentacja wynikdéw:

e Po dyskusji w grupach, kazda z nich prezentuje swoje wnioski i propozycje rozwigzan na
forum.

® Pozostate grupy moga zadawac pytania i dzieli¢ sie swoimi uwagami.

6. Podsumowanie: Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie, podkreslajgc kluczowe aspekty i
najlepsze praktyki, ktére pojawity sie podczas prezentacji.

Opis przypadkow (przyktady):

| Przypadek: Krzysztof, otwarcie gej, aplikuje na stanowisko psychologa w osrodku terapii
rodzin. Jego doswiadczenie zawodowe, osiggniecia naukowe oraz liczne referencje
potwierdzajg wysoka jakos$¢ jego pracy. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej, zamiast skupic sie
na merytorycznych aspektach, rekruter zaczyna zadawac pytania, ktére nie majg zwigzku z
wykonywaniem obowigzkéw.
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Zamiast rozmawiac¢ o metodach pracy czy podejsciu terapeutycznym, rozméweca koncentruje
sie na zyciu prywatnym Krzysztofa — zaczyna pytac o szczegdty dotyczace jego zwigzku
partnerskiego, a nawet komentuje, ze , praca z rodzinami o konserwatywnych wartosciach
moze by¢ trudna dla takiej osoby jak Ty”. Pytania te, cho¢ mogg wydawac sie subtelne,
jednoznacznie wskazujg na uprzedzenie wobec osoby reprezentujgcej mniejszo$¢ seksualng.

W efekcie, mimo doskonatych kwalifikacji, kandydatura Krzysztofa zostaje odrzucona.
Decyzja rekrutacyjna opiera sie nie na ocenie jego kompetenc;ji, lecz na zatozeniu, ze jego
otwarte deklarowanie orientacji seksualnej jest przeszkoda do efektywnego wykonywania
zadan w instytucji. Taka sytuacja nie tylko pozbawia osrodek dostepu do wysoce
kompetentnego specjalisty, ale rowniez buduje negatywny wizerunek organizacji, ktéra nie
potrafi zarzgdzac réznorodnoscig na réwnych zasadach.

Kilka pytan do dyskus;ji:

e Jakie sygnaty podczas rozmowy kwalifikacyjnej moga wskazywaé, ze dochodzi do
przejawow dyskryminacji wobec kandydatow LGBT+? Rozwazcie, ktore pytania lub
komentarze odbiegaja od merytorycznej oceny kwalifikacji.

e (Czy wedtug Was pytania dotyczace zycia prywatnego kandydata majg jakikolwiek
wptyw na ocene jego kompetencji zawodowych? Jak nalezy zdefiniowaé granice
miedzy poznawaniem kandydata a naruszaniem jego prywatnosci?

e W jaki sposdb organizacja moze zabezpieczy¢ proces rekrutacji przed uprzedzeniami,
zarowno swiadomymi, jak i nieSwiadomymi? Co mozna wdrozy¢ (np. szkolenia dla
rekruteréw, standardy rozméw kwalifikacyjnych, formularze rekrutacyjne) aby
eliminowac takie sytuacje?

e Jakie mogg by¢ dtugofalowe konsekwencje dla instytucji, ktdra systematycznie
dyskryminuje kandydatéw LGBT+? Przemyslcie wptyw takich praktyk na wizerunek
organizacji, morale zespotu oraz efektywnosc¢ pracy.

e Jakie dziatania mogg podja¢ sami kandydaci lub organizacje zewnetrzne, aby
przeciwdziata¢ dyskryminacji w trakcie rekrutacji? Czy warto zgtaszac¢ takie przypadki
do odpowiednich instytucji lub korzystac z narzedzi prawnych?

e Czy polityka firmy dotyczaca réznorodnosci i otwartosci powinna by¢ jawnie
komunikowana juz na etapie ogtoszenia o prace? Jak mogtaby taka informacja
wptynaé na proces rekrutacyjny i postrzeganie organizacji przez potencjalnych
kandydatow?

Il. Przypadek

»Marek, mtody psycholog z imponujgcym dorobkiem naukowym oraz solidnymi referencjami
z praktyki klinicznej, aplikuje na stanowisko w renomowanym osrodku terapii. Juz na
poczatku rozmowy kwalifikacyjnej rekruter, zamiast zadawac pytania dotyczace jego metod
pracy i sposobu radzenia sobie w trudnych sytuacjach terapeutycznych, skupia sie na
aspekcie mtodego wieku kandydata. Pomimo tego, ze Marek szczegdétowo przedstawia liczne
przypadki, w ktérych osiggnat sukcesy oraz udowadnia, iz jego nowoczesne podejscie
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przynosi wymierne rezultaty, rekruter powtarzajgco podkresla, ze ,,doswiadczenie przychodzi
z wiekiem”. W trakcie rekrutacji pojawiajg sie komentarze sugerujace, ze mtodos¢ jest
przeszkodg — rekruter pyta miedzy innymi: "Czy uwazasz, ze mozesz radzi¢ sobie z
dtugotrwatymi problemami, skoro dopiero zaczynasz swojg kariere?"

Tego rodzaju uwagi, cho¢ mogg wydawac sie subtelne, jednoznacznie wskazujg na
uprzedzenie. Rekruter, poprzez skupienie sie na wieku i wskazywanie na niedostatecznos¢
zyciowego doswiadczenia, odrzuca rzeczywiste kwalifikacje i osiggniecia kandydata.
Ostatecznie, pomimo udokumentowanego potencjatu i pozytywnych referencji, decyzja o
odrzuceniu kandydatury Marka zostaje podjeta na podstawie subiektywnej oceny, ktéra
wyraznie uwzglednia stereotyp mfodosci.

Kilka pytan do dyskus;ji:

o Jakie sygnaty podczas rozmowy kwalifikacyjnej moga sugerowaé, ze dochodzi do
dyskryminacji? — Czy pewne pytania lub komentarze wskazujg na uprzedzenia i
stereotypowe oczekiwania wobec kandydatow?

o W jaki sposdb mozna odrdznié pytania merytoryczne od tych, ktdre naruszaja
prywatnos$¢ kandydata? — Jakie kryteria powinny byc¢ stosowane, aby ocena
kandydatow opierata sie wytgcznie na ich kwalifikacjach i doswiadczeniu.

o Jakie dziatania powinien podjg¢ dziat HR lub rekruter, gdy zauwazy, ze rozmowa
kwalifikacyjna odbiega od ustalonych standardéw merytorycznych? — Czy warto
wprowadzi¢ mechanizmy kontroli lub feedback, ktére pomoga wykrywac i
eliminowac nieadekwatne pytania?

o Jakie moga by¢ konsekwencje dyskryminacyjnych praktyk rekrutacyjnych dla
organizacji? — Czy takie dziatania mogg wptyngé na wizerunek firmy, poziom
motywacji pracownikéw lub osiggniecia biznesowe?

Na koniec Prowadzgcy podsumowuje oméwione kwestie, podkreslajgc kluczowe aspekty i
najlepsze praktyki.
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Polskie Prawo a Dyskryminacja w Miejscu Pracy (45 min)

Przeglad Aktualnych Przepisow

Podstawy prawne:

o Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej Konstytucja RP stanowi fundament ochrony
praw obywatelskich i gwarantuje rownos¢ wszystkich obywateli.

o Art. 32 ust. 2: Zapewnia, ze wszyscy obywatele majg prawo do réwnego
traktowania przez wtadze publiczne, bez wzgledu na réznice m.in. . etniczne,
religijne czy inng ceche osobista.

o Art. 66 ust. 1: Gwarantuje prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy, co w szerszym ujeciu oznacza, ze kazde naruszenie godnosci
pracownika —w tym takze dyskryminacja — moze wptywac na realizacje tego
prawa. Te artykuty podkreslajg, ze dyskryminacja w jakiejkolwiek formie, w
tym ze wzgledu na orientacje seksualng czy tozsamos¢ ptciowg, stoi w
sprzecznosci z fundamentalnymi zasadami réwnosci gwarantowanymi przez
Konstytucje.

o Kodeks Pracy Kodeks pracy reguluje stosunki miedzy pracodawcy a pracownikami,
okreslajac obowigzki oraz prawa obu stron.

o Zawiera przepisy dotyczgce rownouprawnienia w zatrudnieniu, awansowaniu,
wynagrodzeniach oraz bezpiecznych warunkach pracy.

o W praktyce oznacza to, ze wszelkie decyzje dotyczgce zatrudnienia powinny
by¢ podejmowane wytgcznie na podstawie kwalifikacji i umiejetnosci
kandydata, bez uwzgledniania cech osobistych, ktére nie majg znaczenia dla
wykonywania danego stanowiska.

e Ustawa o Rownym Traktowaniu Ustawa ta szczegétowo reguluje kwestie zwigzane z
zakazem dyskryminacji w réznych dziedzinach zycia spotecznego i zawodowego.

o Okresla obowigzki pracodawcéw w zakresie zapobiegania dyskryminacji
zaréwno bezposredniej, jak i posredniej, oraz wprowadza mechanizmy
ochrony pracownikéw, ktérzy doswiadczajg dyskryminaciji.

o Ustawa nakfada réwniez obowigzek stosowania specjalnych procedur w
procesach rekrutacyjnych i awansacyjnych, aby zapewni¢, ze decyzje
zatrudnieniowe sg sprawiedliwe i oparte na obiektywnych kryteriach.
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o Zakresy: Normy antydyskryminacyjne dotyczace zatrudnienia, awansu,
wynagrodzenia oraz warunkéw pracy.

Przyktady Przypadkéw Dyskryminacji
Analiza stanow faktycznych:

o Odmowa awansu ze wzgledu na orientacje seksualng,

Wyobrazmy sobie sytuacje, w ktérej Marta — wysoko wykwalifikowana pedagog o
udokumentowanym doswiadczeniu i doskonatych wynikach pracy — ubiega sie o awans na
stanowisko kierownika zespotu. Mimo ze jej osiggniecia i referencje jednoznacznie swiadczg
o kompetencjach, podczas procesu decyzyjnego pojawiajg sie nieformalne komentarze ze
strony przetozonych. W trakcie rozméw awansowych ktos stwierdza, ze ,takie osoby moga
miec trudnosci z praca z tradycyjnymi segmentami odbiorcéw” lub ze ,szereg obowigzkdw
kierowniczych wymaga bardziej konserwatywnego podejscia”. W rezultacie, mimo
obiektywnych kwalifikacji, Marta zostaje pominieta przy awansie. Sytuacja ta ilustruje, jak
uprzedzenia mogg wptynaé na decyzje dotyczace rozwoju kariery, gdy profesjonalna ocena
zostaje zastgpiona nieformalnymi normami dotyczgcymi stylu zycia czy orientacji seksualne;j.

o Nieodpowiednie komentarze lub zarty,

Inny przyktad dotyczy Piotra, ktory pracuje jako psycholog w duzej placéwce. Podczas
regularnych spotkan zespotu pojawiajg sie zarty i komentarze ze strony niektérych
wspotpracownikéw, sugerujgce, ze jego otwarte deklarowanie orientacji jest ,,nie na
miejscu”. Takie wypowiedzi, cho¢ wydaja sie by¢ zartami, konsekwentnie tworzg atmosfere,
w ktérej Piotr czuje sie izolowany. Zarty te wptywaja na jego komfort pracy i skutkuja
obnizeniem motywacji, a takze mogg wptyng¢ na ocene jego aktywnosci przez przetozonych.
Tutaj dyskryminacja przyjmuje subtelng forme — niebezposrednie, ale regularne niestosowne
uwagi, ktére ostabiajg poczucie przynaleznosci w zespole.

o Nagte zwolnienie po ujawnieniu orientacji.

Kolejny scenariusz dotyczy sytuacji, w ktdrej Tomasz, otwarcie gej, pracuje w instytucji
szkoleniowej. Przez dtugi okres jego praca jest oceniana pozytywnie, a rezultaty — na
wysokim poziomie. Jednak po tym, jak podczas firmowego spotkania publicznie przyznat sie
do swojej orientacji seksualnej, w ciggu kilku dni zostaje nagle zwolniony. Uzasadnienie
podawane przez pracodawce jest nieprecyzyjne, a wszelkie komunikaty wskazuja, ze
zwolnienie miato zwigzek z ,, zmiang filozofii dziatu”. W tej sytuacji ujawnienie orientacji stato
sie impulsem do podjecia decyzji, ktéra w rzeczywistosci opiera sie na uprzedzeniach. Taki
przypadek obrazuje, jak wazne jest stosowanie obiektywnych kryteriow oceny oraz jak
niesprawiedliwe moga by¢ konsekwencje wynikajgce z dyskryminacji w miejscu pracy.
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Dyskusja: Oméwienie mozliwych krokédw prawnych i dziatan interwencyjnych.

Dyskusja nad powyzszymi przypadkami powinna skupi¢ sie na oméwieniu narzedzi oraz
strategii, ktdre mogg zapobiec takim sytuacjom lub skutecznie reagowa¢, gdy juz do nich
dojdzie. Oto kilka kierunkdéw, ktére warto poruszy¢ podczas rozmowy:

o Dokumentowanie Incydentow: Uczestnicy mogg zastanowic sie, jak wazne jest
dokumentowanie wszystkich przypadkdw nieodpowiednich komentarzy, pytan czy
decyzji rekrutacyjnych. Jakie rodzaje dowoddw (notatki, e-maile, Swiadectwa
wspotpracownikow) mogg byé uzyte w celu wykazania dyskryminacji?

e Procedury Zgtaszania: Jakie mechanizmy wewnetrzne powinny by¢ wprowadzone,
aby pracownicy mogli zgtasza¢ przypadki dyskryminacji bez obawy przed
reperkusjami? Czy istnieje potrzeba utworzenia lub udoskonalenia systemu
anonimowych zgtoszen w firmie?

e Wsparcie Prawne: Jakie sg dostepne srodki prawne dla oséb, ktére doswiadczyty
dyskryminacji w miejscu pracy?
o Czy pracownik powinien skonsultowac sie z prawnikiem specjalizujgcym sie w
prawie pracy?
o W jakich okolicznosciach warto zgtosi¢ przypadek do Panstwowej Inspekgji
Pracy lub rozwazyé dochodzenie swoich praw na drodze sgdowej?

¢ Szkolenia i Edukacja Rekruteréw: Jakie formy szkolen mogtyby pomdc zespotom
rekrutacyjnym skoncentrowac sie na merytorycznych kryteriach oceny, eliminujac
jednoczesnie nieSwiadome uprzedzenia? Czy regularne treningi z zakresu rownego
traktowania mogtyby obnizy¢ ryzyko dyskryminac;ji?

¢ Kultura Organizacyjna: W jaki sposdb polityka otwartosci oraz jasne deklaracje
dotyczace wartosci firmy mogg wptynaé na zapobieganie przypadkom dyskryminac;ji?
Jakie dziatania komunikacyjne, zaréwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne, przyczyniaja
sie do budowania wizerunku organizacji przyjaznej dla wszystkich kandydatow?
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Praktyczne Korzysci z R6znorodnosci w Pracy (45 min)

Wprowadzenie do Tematu Réznorodnosci

Réznorodnos¢ w miejscu pracy oznacza obecnosc i szacunek dla szerokiego spektrum cech,
ktore charakteryzujg poszczegdlnych pracownikéw. W kontekscie zarzgdzania zasobami
ludzkimi pojecie to obejmuje nie tylko oczywiste aspekty, takie jak pte¢, wiek czy
wyksztatcenie, ale réwniez cechy kulturowe, etniczne, a takze orientacje seksualng. Tym
samym réznorodnosc traktowana jest jako zbidr unikalnych elementéw, ktére kazdy cztonek
organizacji wnosi do wspolnego srodowiska pracy.

Jednym z kluczowych elementéw tego podejscia jest uznanie, ze kazdy pracownik —
niezaleznie od swojej indywidualnosci — ma potencjat, ktdry moze przyczynic sie do ogdlnego
wzrostu innowacyjnosci i efektywnosci organizacji. Gdy w zespole spotykajg sie osoby o
réznych doswiadczeniach, perspektywach i umiejetnosciach, pojawia sie naturalna zdolnos¢
do rozwigzywania probleméw w sposéb kreatywny. Zréznicowana grupa potrafi patrze¢ na
wyzwania pod wieloma kgtami, co prowadzi do wprowadzania innowacyjnych rozwigzan.

Dodatkowo, organizacje cenig sobie réznorodnos¢, poniewaz wptywa ona na postrzeganie
firmy przez potencjalnych pracownikéw oraz klientdw. Pracodawcy, ktérzy aktywnie
promujg kulture otwartosci i szacunku, sg postrzegani jako atrakcyjni na rynku pracy. To nie
tylko przycigga utalentowanych kandydatéw, ale réwniez poprawia relacje z odbiorcami —
czy to uczniami w placdwkach edukacyjnych, czy klientami korzystajgcymi z ustug
terapeutycznych. Lepsze zrozumienie potrzeb tych grup czesto wynika wtasnie z obecnosci
zespotu o zréznicowanych doswiadczeniach, ktéry potrafi lepiej wczuc sie w oczekiwania i
realia swoich odbiorcéw.

Korzysci ptyngce z przyjmowania takiego podejscia obejmujg:

e Zespot charakteryzujacy sie roznorodnoscig potrafi generowac nowe, kreatywne
pomysty oraz podejscia do rozwigzywania problemow.

o Perspektywy wynikajgce z réznych doswiadczen pozwalajg na kompleksowe
podejscie do wyzwan oraz szybsze znalezienie skutecznych rozwigzan.

e Organizacje, ktére promuja kulture otwartosci, sg bardziej pozadane przez
kandydatéw, co przektada sie na mozliwos$¢ zatrudniania najlepszych talentéw.

¢ Dzieki r6znorodnosci w zespole, instytucje mogg skuteczniej odpowiadac na
oczekiwania swoich klientédw, ucznidéw czy pacjentéw, co wptywa pozytywnie na
wyniki dziatalnosci.

Lok ) e &
G '+, | Co-funded by 0

. - - L=
L e ‘...~ | the European Union =
'l
V)/Fv" / fL fund Funded by 1 Jiews and apinions expressed are however those of the autharis] only
(B and da not nose af the Eurapean Union or the Eutopean Education and Culture

v Exgcutive Agens er the Eurcpean Union nar EACEA can be heid respansibée for them. -



Zatrudnianie Osob LGBT+ — Aspekty Rekrutacyjne (30 min)

1. Dyskusja moderowana

Cel: Rozmowa o wyzwaniach i korzysciach, jakie wigzg sie z zatrudnianiem specjalistow,

ktérzy majg doswiadczenie pracy z osobami LGBT+. Umozliwienie uczestnikom wymiany
poglagdéw na temat, jak réznorodne perspektywy wptywajg na efektywnosé zespotéow w
placéwkach edukacyjnych i terapeutycznych.

Przebieg:

e Pytania wyjsciowe:

o

Jakie wyzwania napotykamy przy zatrudnianiu personelu z doswiadczeniem
pracy z osobami LGBT+?

W jaki sposdb specjalista, ktéry jest czescig spotecznosci LGBT+ lub pracowat z
takimi klientami, moze wptynga¢ na kulture i efektywnosé pracy instytuc;ji?

Czy warto wprowadza¢ dodatkowe kryteria oceny kandydatéw, ktére
uwzgledniajg ich doswiadczenie w pracy z mniejszosciami?

e Moderacja dyskusji:

o

Prowadzacy kieruje rozmowa, zachecajgc uczestnikdéw do dzielenia sie
przyktadami z wtasnej praktyki lub obserwacjami z rynku pracy.

Waznym elementem jest wskazanie, ze réznorodnos¢ w zatrudnieniu to nie
tylko aspekt etyczny, ale takze strategiczny — wptywa na innowacyjnosc i
lepsze rozwigzywanie problemoéw w instytucji.

Efekt kocowy: Uczestnicy uzyskujg szerokie spojrzenie na potencjalne korzysci wynikajgce z
zatrudniania pracownikéw z doswiadczeniem pracy z osobami LGBT+ oraz identyfikuja
bariery i mozliwe sposoby ich przetamywania.

2. Mini Wyktad

Cel: Przedstawic badania i przyktady, ktére ilustruja, jak réznorodnosé wsréd zatrudnionych
specjalistdow wptywa na poprawe jakosci ksztatcenia i terapii.

Tres¢ wyktadu:

o  Wptyw réznorodnosci na jakosc¢ ksztatcenia:

@)

Wyjasnienie, jak obecnos$¢ pracownikéw z réznorodnymi doswiadczeniami (w
tym zwigzanymi z pracg z osobami LGBT+) przyczynia sie do lepszego
zrozumienia potrzeb ucznidéw czy podopiecznych.

Prezentacja przyktaddéw instytucji, ktore zyskaty na efektywnosci dzieki
zatrudnieniu specjalistdw o szerokich perspektywach.
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e Wplyw réznorodnosci na terapie:
o Omowienie, jak doswiadczenie w pracy z mniejszosciami wptywa na lepsze
dopasowanie metod terapeutycznych do indywidualnych potrzeb pacjentéw.
o Podkreslenie, ze specjalisci otwarci na rézne tozsamosci i doswiadczenia
potrafig tworzy¢ bezpieczne i akceptujgce srodowisko dla swoich klientéw.

e Przyktady i dane empiryczne:
o Przytoczenie konkretnych badan i raportow, ktére wskazujg na pozytywny
wptyw réznorodnosci na wyniki instytucji edukacyjnych oraz placéwek
terapeutycznych.

Efekt koncowy: Uczestnicy otrzymujg solidne podstawy teoretyczne, ktore potwierdzajg, ze
zatrudnianie oséb posiadajgcych doswiadczenie w pracy z osobami LGBT+ przektada sie na
wyzszy poziom jakosci ustug edukacyjnych i terapeutycznych.

3. Cwiczenie: Studium Przypadku w Grupach

Cel: Przec¢wiczy¢ analize procesu rekrutacyjnego i zidentyfikowac potencjalne usprawnienia,
ktore mogg pomdc w eliminowaniu dyskryminacyjnych praktyk podczas zatrudniania.

Przebieg:

e Podziat na grupy: Uczestnicy zostajg podzieleni na mate zespoty (np. 4-5 oséb).

e Zadanie: Kazda grupa otrzymuje studium przypadku — opis sytuacji rekrutacyjnej, w
ktorej pojawiajg sie elementy dyskryminacji wobec kandydatéw LGBT+. Przyktad
moze dotyczy¢ sytuacji, w ktdrej kandydat z doswiadczeniem w pracy z osobami
LGBT+ zostaje oceniony wytgcznie pod katem swojego zycia prywatnego lub pewnych
stereotypowych oczekiwan.

e Analiza: Grupy maja za zadanie przeanalizowac przebieg procesu rekrutacyjnego,
wskazaé miejsce, w ktédrym nastgpity btedy, oraz zaproponowaé konkretne
usprawnienia.

o Jakie elementy procesu nalezy zmodyfikowac, by ocena kandydatéw byta
oparta wytacznie na ich kwalifikacjach i doswiadczeniu?
o Jakie szkolenia lub procedury mozemy wdrozy¢, by rekruterzy byli lepiej

przygotowani do przeprowadzania rozméw na podstawie merytorycznych
kryteriéw?
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e Prezentacja: Kazda grupa przedstawia swoje wnioski i proponowane zmiany.
Prowadzgcy moderuje dyskusje, zwracajgc uwage na kluczowe problemy oraz dobre
praktyki.

Efekt koncowy: Uczestnicy nabywajg umiejetnosc identyfikacji potencjalnych luk w procesie
rekrutacyjnym oraz praktyczne wskazéwki dotyczgce wdrazania skutecznych rozwigzan.
Wyniki éwiczenia mogg postuzyc jako podstawa do opracowania standardéw rekrutacyjnych
W instytucji.

Dobre Praktyki w Zakresie Zatrudniania Oséb LGBT (45 min)

Strategie Rekrutacyjne i Zarzadzanie R6znorodnoscia

I. Ogtoszenia o Prace

Uzywanie jezyka neutralnego ptciowo. W procesie rekrutacyjnym kluczowe jest, aby
ogtoszenia o prace byty formutowane jezykiem wolnym od stereotypdéw i uprzedzen.
Oznacza to:

e Neutralnos¢ jezykowa: Unikanie zwrotéw i okreslen, ktére mogtyby marginalizowadé
lub wykluczaé kandydatéw z okreslonych grup. Na przyktad, zamiast ,,poszukujemy
dynamicznego, mtodego pracownika”, lepiej uzy¢ sformutowania , poszukujemy
energicznej osoby z pasjg do rozwoju zawodowego”.

e Akcentowanie polityki otwartosci: Ogtoszenie powinno jasno podkreslaé, ze firma
ceni sobie réznorodnos¢ i rownosc, co daje potencjalnym kandydatom pewnos¢, ze
ich zdolnosci i doswiadczenie beda oceniane wyfacznie na podstawie merytorycznych
kryteriow. Mozna doda¢ fragment o tym, ze firma wspiera wszystkie osoby —
niezaleznie od pfci, wieku, orientacji seksualnej, czy innych cech osobistych —i dazy
do tworzenia srodowiska wolnego od uprzedzen.

Korzysci z takiego podejscia:

¢ Umozliwia przyciaggniecie szerokiej grupy talentéw, ktore czujg sie akceptowane.

e Buduje pozytywny wizerunek pracodawcy, co moze wptywac na lepszg reputacje
firmy na rynku pracy.

e Zapewnia, ze proces rekrutacyjny jest transparentny i wolny od subiektywnych
uprzedzen, co przektada sie na wysoki poziom oceniania kandydatéw.
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Il.  Aktywne Poszukiwanie Kandydatéw

Wspotpraca z organizacjami wspierajgcymi osoby LGBT+. Organizacje, ktdre dziatajg na rzecz
0s6b LGBT+, oferujg doskonate mozliwosci dotarcia do kandydatow, ktérzy majg bogate
doswiadczenie zawodowe i czesto rowniez cenne kompetencje interpersonalne. W praktyce

oznhacza to:

e Partnerstwo z organizacjami branzowymi i stowarzyszeniami: Nawigzywanie relacji z
instytucjami i fundacjami wspierajacymi osoby LGBT+ oraz uczestnictwo w ich
wydarzeniach, targach pracy czy konferencjach. Dzieki temu firma moze uzyskaé
bezposredni dostep do grupy kandydatéw, ktére s3 nie tylko kompetentne, ale takze
Swiadome swoich praw i wartosci.

e Kampanie rekrutacyjne skierowane do spotecznosci LGBT+: W ramach dziatan
marketingowych warto tworzy¢ dedykowane kampanie, w ktérych podkresla sie
otwartos¢ firmy, jej polityke rownego traktowania oraz zaangazowanie w budowanie
zespotow opartych na réznorodnosci.

e Wykorzystanie kanatéw spotecznosciowych: Platformy takie jak LinkedIn, Facebook
czy Instagram pozwalajg na publikowanie tresci skierowanych specjalnie do oséb
LGBT+, a takze umozliwiajg reklamowanie ofert pracy w okreslonych grupach lub
spotecznosciach.

Korzysci ptyngce z aktywnego poszukiwania kandydatéw:

e Pozyskanie kandydatéw posiadajgcych unikalne doswiadczenia, ktérzy wnoszg
Swiezos¢ i nowe perspektywy do organizacji.

e Zwiekszenie szansy na zbudowanie zespotu, ktéry potrafi lepiej zrozumie¢ potrzeby
odbiorcow — uczniéw, pacjentow czy klientéw — dzieki réznorodnosci doswiadczen
zawodowych i zyciowych.

¢ Wzmocnienie wizerunku firmy jako otwartej i nowoczesnej organizacji, ktora ceni
réoznorodnosé i aktywnie dziata na rzecz réwnosci.

Przyktady z Firm

Oméwienie dobrych praktyk firm polskich (np. Santander Bank Polska, ING Bank Slaski,
Grupa PZU) oraz miedzynarodowych (np. Google, IKEA, Nike) w zakresie wdrazania polityk
réwnosci i akceptacji.
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Santander Bank Polska Santander Bank Polska jest przyktadem instytucji, ktora
konsekwentnie promuje wartosci zwigzane z rownoscig i szacunkiem dla réznorodnosci. W
praktyce bank ten:

e Wprowadza programy szkoleniowe dla swoich pracownikdéw, skupiajace sie na
kwestiach przeciwdziatania uprzedzeniom i budowania kultury akceptacji.

e Promuje polityke rownego traktowania w procesach rekrutacyjnych, dbajgc o to, aby
ogtoszenia o prace i kryteria oceny kandydatdw byty wolne od stereotypowych
sformutowan i dyskryminujacych sedzian.

e Realizuje inicjatywy majace na celu integracje zespotéw, w tym programy
mentoringowe oraz wydarzenia firmowe, ktére pozwalajg na bezposredni kontakt
miedzy pracownikami z réznych srodowisk.

ING Bank Slaski ING Bank Slaski stosuje wieloptaszczyznowe dziatania, aby budowaé
Srodowisko pracy oparte na otwartosci i rownouprawnieniu. Wéréd praktyk wdrazanych
przez bank mozemy wyrdznic:

e Ukierunkowane szkolenia dla kadry zarzgdzajacej, ktére pomagajg menedzerom
rozpoznawac nieswiadome uprzedzenia oraz budowad zespoty zréznicowane pod
wzgledem ptci, wieku, pochodzenia i orientacji seksualne;.

e Jasno sformutowang polityke réwnouprawnienia, ktdrej celem jest nie tylko
rekrutacja, ale takze zapewnienie, ze kazdy pracownik ma réwne szanse na rozwdj
kariery.

e Aktywne podejscie do komunikacji — zaréwno wewnetrznej, jak i zewnetrzne;j.
Informowanie o realizowanych programach oraz dokumentowanie wynikéw dziatan
stwarza dodatkowy element motywujacy do utrzymywania wysokich standardow.

Grupa PZU Grupa PZU stawia na tworzenie miejsca pracy, w ktérym réznorodnos¢ jest
postrzegana jako atut. Przyktadowe dziatania to:

o Wdrazanie kompleksowych polityk réwnego traktowania obejmujgcych wszystkie
etapy zatrudnienia — od rekrutacji, poprzez procesy awansowe, az po system
wynagradzania.

¢ Monitorowanie i mierzenie efektow wdrozonych polityk — zbieranie ankiet i raportéw
wewnetrznych, ktére pomagajg ocenic, czy realizacja zasad réwnosci wptywa
poprawnie na kulture organizacyjna.

o Wspdtpraca z zewnetrznymi ekspertami oraz organizacjami, ktdre specjalizujg sie w
tematyce réznorodnosci, co pozwala na systematyczne doskonalenie wewnetrznych
standardéw oraz procedur.
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Przyktady Praktyk w Firmach Miedzynarodowych

Google Google jest jednym z liderow w dziedzinie zarzadzania réznorodnoscia. Firma znana

jest z:

Regularnego publikowania raportéw dotyczgcych réznorodnosci, co pozwala na
transparentng ocene postepow i identyfikacje obszaréw wymagajacych poprawy.
Szerokiej gamy inicjatyw wewnetrznych — od konferencji i warsztatéw promujacych
otwartos¢, az po programy wsparcia dla pracownikéw z mniejszosciowych grup, w
tym oséb LGBT+.

Tworzenia kultury, w ktérej kazdy pracownik ma mozliwo$¢ wptywania na swoim
srodowisko pracy, a projektowanie przestrzeni, komunikacja oraz systemy oceniania
opierajg sie na zasadach réwnosci i uczciwosci.

IKEA IKEA podkresla znaczenie otwartosci i rGwnosci, co znajduje odzwierciedlenie w jej

globalnych politykach HR. Firma podejmuje nastepujace dziatania:

Opracowuje i wdraza procedury, ktére umozliwiajg kazdemu pracownikowi
swobodne wyrazanie swojej tozsamosci oraz korzystanie z preferencji zwigzanych z
imieniem czy zaimkami.

Kreuje srodowisko pracy, w ktérym réznorodnosé jest ceniona nie tylko symbolicznie,
ale réwniez praktycznie — poprzez wsparcie organizacyjne dla réznych grup
pracowniczych, w tym dedykowanych inicjatyw dla pracownikéw LGBT+.

Inicjuje kampanie spoteczne promujace inkluzywnosé, co wzmacnia jej wizerunek
jako firmy dbajgcej o rownos¢ na skale globalna.

Nike Nike jawnie angazuje sie w promowanie rownouprawnienia oraz dziatan wspierajgcych

osoby LGBT+. Do ich najlepszych praktyk naleza:

Realizacja kampanii promocyjnych, ktérych celem jest nie tylko sprzedaz produktéw,
ale réwniez budowanie spotecznej sSwiadomosci na temat réwnosci i réznorodnosci.
Firma sponsoruje oraz uczestniczy w wydarzeniach zwigzanych z Pride.

Wdrazanie programéw rozwoju zawodowego, ktdre sg dostosowane do potrzeb
pracownikéw o réznorodnych doswiadczeniach zyciowych, co umozliwia im petny
rozwaj kariery niezaleznie od tozsamosci.

Tworzenie kultur organizacyjnych o wysokiej wartosci dla réznorodnosci, gdzie kazdy
pracownik czuje sie wazny, a innowacyjnosc jest postrzegana jako wynik
réoznorodnosci perspektyw i doswiadczen.
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Rekrutacja Wrazliwa na Tozsamosc¢ Piciowa — Czego Unikac?
(45 min)

Unikanie Dyskryminacji w Procesie Rekrutacyjnym

I. Znajomos¢ Przepiséw Antydyskryminacyjnych

e Aktualna Wiedza o Prawie: Rekruterzy, menedzerowie HR oraz osoby zaangazowane
w proces selekcji muszg by¢ na biezgco z obowigzujgcymi przepisami, takimi jak
Konstytucja RP, Kodeks Pracy oraz ustawa o rownym traktowaniu. Znajomos¢ tych
norm umozliwia:

o Swiadomosé, ktére kryteria sg dopuszczalne przy ocenie kandydatéw.
o Unikniecie naruszen prawnych, przez przyktad pytan czy oczekiwan, ktére
mogg byc interpretowane jako uprzedzenia.

e Szkolenia i Podnoszenie Kompetencji: Regularne szkolenia dla zespotdw
rekrutacyjnych sg konieczne, aby uswiadomié im znaczenie przeciwdziatania
dyskryminacji. Szkolenia te powinny obejmowaé:

o Przyktady nieuzasadnionych pytan i komentarzy, ktére moga prowadzi¢ do
naruszenia zasad réwnego traktowania.

o Case study ilustrujgce konsekwencje dyskryminacji dla kandydatéw i
organizacji.

e Wdrozenie Standardéw i Polityk Wewnetrznych: Firmy powinny opracowac i wdrozy¢
wewnetrzne regulaminy, ktére precyzujg zasady oceny kandydatéw oraz procedury
postepowania w przypadku zgtoszenia nieodpowiednich zachowan ze strony
rekruteréow.

II. Transparentnos$é Kryteriow Rekrutacji

e Jasnosc¢ i Precyzyjne Ogtoszenia: Ogtoszenia o prace powinny byé tworzone przy
uzyciu jezyka neutralnego, z jasno okreslonymi wymaganiami i oczekiwaniami.
Kluczowe elementy to:

o Lista wymagan i kwalifikacji, oparta wytgcznie na umiejetnosciach,
doswiadczeniu i wynikach zawodowych.

o Informacja o polityce firmy dotyczacej réwnego traktowania oraz o tym, ze
wszystkie zgtoszenia sg oceniane wedtug ustalonych, merytorycznych
kryteriow.
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e Dokumentacja Procesu Rekrutacyjnego: Aby unikngc¢ subiektywnych ocen, wazne
jest, aby kazdy etap procesu byt doktadnie dokumentowany. Transparentnosé
procesu obejmuje:

o Spis kryteridw oceny, ktory jest dostepny dla wszystkich uczestnikdw procesu
rekrutacyjnego.

o Ustalanie standardowych pytan oraz procedur wywiadu, ktére pomagaja
wyeliminowac potencjalne uprzedzenia.

e Monitorowanie i Audyt: Regularny audyt proceséw rekrutacyjnych pozwala na
weryfikacje, czy stosowane kryteria sg zgodne z politykg rdwnego traktowania. Dzieki
temu mozna:

o Zapewnic, ze decyzje rekrutacyjne sg oparte na obiektywnych przestankach.
o Zidentyfikowaé obszary wymagajgce poprawy oraz wdrozy¢ odpowiednie
korekty.

Najczestsze Btedy i Sposoby Ich Eliminacji

W procesie rekrutacyjnym moga pojawic sie nieSwiadome btedy, ktdre utrudniaja
obiektywng ocene kandydatéw. Do najczestszych naleza:

e Czesto rekruterzy domyslajg sie, jakie zaimki kandydat powinien uzywac, zamiast
zapytac go bezposrednio. Tego typu zatozenia mogg prowadzi¢ do btednej
interpretacji tozsamosci oraz niewtasciwego postrzegania osoby.

¢ Pytania te nie majg zadnego zwigzku z kompetencjami kandydata i mogg naruszaé
jego prywatnosé. Zadawanie takich pytan wprowadza niepotrzebne uprzedzenia i
moze by¢ traktowane jako forma dyskryminacji.

Aby wyeliminowac te btedy, zaleca sie wdrozenie nastepujgcych rozwigzan:

e Prowadzenie cyklicznych szkolen z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji oraz
sposobéw prowadzenia obiektywnych rozméw kwalifikacyjnych. Szkolenia te
pomagajg uswiadomié rekruterom istnienie nieSwiadomych uprzedzen oraz ucza,
jakie pytania sg merytoryczne, a ktdre naruszajg prywatnos$¢ kandydatéw.

o Standaryzowane formularze rekrutacyjne, w ktérych kandydaci mogg sami okreslic,
jak wolg by¢ adresowani, pomagajg unikng¢ btedéw wynikajgcych z domystéw
rekrutera. Takie podejscie umozliwia kazdej osobie prezentacje swojej tozsamosci w
sposodb, ktdry najlepiej odpowiada jej indywidualnym potrzebom.
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Cwiczenie: Symulacja Rozmowy Rekrutacyjnej

Przebieg ¢wiczenia: Uczestnicy zostajg podzieleni na mate grupy liczace zazwyczaj 3—4
osoby. Kazda grupa otrzymuje przygotowany scenariusz rozmowy kwalifikacyjnej, w
ktdrym gtéwnym aspektem jest uwzglednienie wrazliwosci na tozsamosé ptciowa
kandydatéw. W scenariuszu mogg pojawic sie szczegdlne sytuacje, na przyktad:

Kandydat przedstawia sie, okreslajgc wybrane przez siebie preferowane zaimki lub
sposobem, w jaki chciatby by¢ adresowany.

Rekruter odgrywa role osoby odpowiedzialnej za przeprowadzenie rozmowy, ktérej
zadaniem jest zadawanie pytan dotyczacych kwalifikacji, doswiadczenia oraz metod
pracy, ale jednoczesnie wykazujacej wrazliwo$¢ na indywidualne potrzeby kandydata.

Obserwator w grupie notuje zachowania obu stron, zwracajgc uwage na to, czy
pytania sg zadawane w sposéb neutralny i dostosowany do preferencji kandydata,
czy tez mogg rodzi¢ niepotrzebne uprzedzenia.

Kazda grupa ma okreslony czas (na przyktad 10—15 minut) na przeprowadzenie symulacji. Po
zakonczeniu symulacji, kazda grupa przystepuje do krétkiej sesji feedbacku. Uczestnicy dzielg
sie swoimi wrazeniami, omawiajg sytuacje, w ktérych udato sie skutecznie zachowac

otwartos¢ i szacunek, a takze identyfikujag momenty, ktére mogtyby wymagac poprawy.

Cel ¢wiczenia: Gtéwnym celem tej symulacji jest wypracowanie praktycznych
umiejetnosci prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych w sposéb otwarty, przyjazny oraz
peten szacunku wobec kandydatéw, niezaleznie od ich tozsamosci ptciowe;j.
Cwiczenie pozwala na:

Rozwdj kompetencji interpersonalnych rekruterdw, aby potrafili zadawaé pytania
wylacznie na podstawie merytorycznych kryteriéw, unikajgc pytan naruszajgcych
prywatnosc.

Wypracowanie metodyki rozméw, ktéra umozliwia kandydatom swobodne
prezentowanie swojej tozsamosci oraz oczekiwan co do sposobu, w jaki chcg by¢
adresowani.

Zrozumienie i uswiadomienie sobie, jak wazne jest, aby proces rekrutacyjny byt
oparty na transparentnych kryteriach, co pozwala na eliminacje nieSwiadomych
uprzedzen.
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e Stworzenie bezpiecznej przestrzeni do praktykowania technik komunikacyjnych oraz
udzielania i przyjmowania konstruktywnego feedbacku, co przekfada sie na
podnoszenie jakosci catego procesu rekrutacyjnego.

Jak By¢ Pracodawcg Otwartym i Przyjaznym Rdznorodnosci?
(45 min)

Tworzenie Srodowiska Pracy opartego na Otwartosci i Wzajemnym Szacunku

Aby stworzy¢ atmosfere, w ktérej kazdy pracownik czuje sie wartoscig, a zespét funkcjonuje
na zasadach wzajemnego szacunku i otwartosci, organizacje powinny podejmowac
konkretne dziatania, m.in.:

e Regularne szkolenia z zakresu réoznorodnosci: Wdrozenie cyklicznych szkolen pozwala
pracownikom na biezgco pogtebia¢ wiedze na temat réznorodnych aspektéw kultury
organizacyjnej, réznych perspektyw oraz wyzwan zwigzanych z pracg w
wieloaspektowym srodowisku. Dzieki takim szkoleniom, uczestnicy dowiadujg sie, jak
rozpoznawac nieSwiadome uprzedzenia i jak komunikowac sie w sposdb, ktory
wspiera rownos¢. To narzedzie edukacyjne nie tylko podnosi Swiadomos¢, ale
rowniez ksztattuje umiejetnosci interpersonalne, wzmacniajgc komunikacije i
budowanie relacji w zespole.

¢ Organizowanie grup wsparcia: Inicjatywy takie jak zespoty wsparcia (affinity groups)
umozliwiajg pracownikom o podobnych doswiadczeniach lub tozsamosciach
spotykanie sie i wymiane doswiadczen. Takie grupy dziatajg jak przestrzen, w ktérej
kazdy moze dzieli¢ sie swoimi trudnosciami, sukcesami i pomystami bez obaw o
ocene zewnetrzng. Grupy wsparcia budujg poczucie przynaleznosci i umozliwiajg
wzajemng pomoc, co przekfada sie na silniejszg wiez miedzy pracownikami oraz
lepszg integracje catej organizacji.

e Programy mentoringowe: Mentoring to narzedzie, ktdre umozliwia przekazywanie
wiedzy i doswiadczen miedzy bardziej doswiadczonymi pracownikami a mfodszymi
kolegami. Wprowadzajgc programy mentoringowe, organizacja umozliwia rozwaj
zawodowy w oparciu o indywidualne potrzeby uczestnikdw. Mentoring pomaga
rowniez w budowaniu relacji opartych na zaufaniu i wsparciu, co w konsekwencji
wptywa na bardziej stabilne i zaangazowane zespoty. Taki system sprzyja nie tylko
podnoszeniu kwalifikacji, ale takze wzmacnia kulture pracy, w ktérej kazdy ma
mozliwos¢ rozwoiju i jest ceniony za swoje unikalne umiejetnosci.
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Wdrazanie Polityk i Procedur Wspierajacych Réznorodnos¢

Wdrazanie polityk i procedur wspierajgcych réznorodnosé to kompleksowy proces, ktdry ma
na celu stworzenie srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji oraz sprzyjajacego petnemu
wykorzystaniu potencjatu kazdego pracownika. W praktyce taki proces obejmuje kilka
kluczowych dziatan.

Pierwszym etapem jest opracowanie i wdrozenie rygorystycznych polityk
antydyskryminacyjnych, ktére jasno okreslajg, jakie zachowania sg niedopuszczalne, a
nastepnie ustalajg procedury zgtaszania naruszen w sposéb przejrzysty i dostepny dla
wszystkich pracownikéw. Dzieki temu kazdy, kto zauwazy nieprawidtowosci, ma mozliwos¢
zgtoszenia ich bez obaw o reperkusje. Réwnie wazne jest dostosowanie wszystkich
wewnetrznych dokumentéw — od regulamindw, przez formularze wewnetrzne, po
komunikaty korporacyjne — do zasad neutralnosci ptciowej. Taka standaryzacja pomaga
wyeliminowac jezyk czy sformutowania, ktédre mogtyby nieswiadomie marginalizowac lub
wyklucza¢ pracownikéw o réznorodnych tozsamosciach.

Kolejnym istotnym aspektem jest wsparcie dla oséb transptciowych i niebinarnych.
Organizacje, ktore chcg skutecznie wdrazaé polityki rownosci, czesto podejmujg praktyczne
dziatania majgce na celu dostosowanie przestrzeni i warunkéw pracy do potrzeb tych grup.
Przyktadem takich dziatan jest zapewnienie dostepu do toalet neutralnych ptciowo, co
pozwala osobom, ktérych tozsamos¢ ptciowa nie wpisuje sie w tradycyjne modele, czu¢ sie
komfortowo i bezpiecznie. Dodatkowo, elastyczne godziny pracy umozliwiajg pracownikom
dostosowanie swojego harmonogramu do indywidualnych potrzeb, co jest szczegdlnie
wazne w kontekscie oséb, ktére mogg wymagaé dodatkowych dostosowan ze wzgledu na
koniecznos¢ korzystania ze specjalistycznej opieki medycznej lub wsparcia w procesie
tranzycji.

Panel Dyskusyjny

Celem panelu dyskusyjnego jest umozliwienie ekspertom oraz uczestnikom wspdlnego
omowienia praktycznych rozwigzan i dziatan, ktére w realny sposéb wzmacniajg kulture
rownosci w organizacji. Dyskusja ma stuzy¢ nie tylko wymianie doswiadczen i najlepszych
praktyk, ale takze umozliwi¢ konstruktywne poszukiwanie sposobdw na praktyczng
implementacje idei réwnego traktowania w codziennych procesach pracy.
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Przebieg Panelu:

Wprowadzenie: Prowadzgcy przedstawia cel i tematyke panelu, prezentujgc gtdwne
zagadnienia, ktére bedg poruszane. Krdtka prezentacja ekspertéw (np.
przedstawicieli dziatéw HR, managerdow oraz zewnetrznych konsultantéw) oraz
informacja o roli uczestnikéw w dyskus;ji.

Prezentacja Przyktadéw: Eksperci dzielg sie swoimi doswiadczeniami i przyktadami
dziatan, ktére udato im sie wdrozy¢ lub obserwowac w swoich organizacjach.
Przyktady moga dotyczy¢ wdrazania polityk rdwnos$ciowych, szkolen czy inicjatyw
integracyjnych, ktére przyczynity sie do budowania otwartej kultury pracy.

Otwarcie Dyskusji: Moderator zadaje pytania otwarte, takie jak:

- Jakie konkretne dziatania przyniosty najlepsze efekty w budowaniu kultury réwnosci
w Waszej organizacji?

- Jakie wyzwania napotkaliscie w procesie wdrazania polityk rownosciowych?

- Czy zastosowanie okreslonych narzedzi (np. feedback anonimowy, szkolenia, grupy
wsparcia) przyniosto oczekiwane rezultaty?

Interakcja i Wymiana Doswiadczen: Uczestnicy majg mozliwosé zadawania pytan
ekspertom, komentowania przedstawionych przyktadéw oraz dzielenia sie wtasnymi
obserwacjami. Moderator dba o to, zeby dyskusja byta konstruktywna i skupiona na
praktycznych rozwigzaniach.

Podsumowanie i Rekomendacje: Na koniec panelu eksperci wspdlnie formutujg
kluczowe wnioski oraz rekomendacje, ktore mogg by¢ wykorzystane przez
uczestnikow jako wskazéwki do wdrozenia polityk i procedur wzmacniajgcych kulture
rownosci w ich wiasnych organizacjach.

Dzieki tej formie dyskusji uczestnicy:

Uzyskujg praktyczne wskazowki i strategie, ktére mogg natychmiast zastosowaé w
swoich srodowiskach pracy.

Zyskujg lepsze zrozumienie, jak réznorodne inicjatywy — od szkolen, przez zmiany w
dokumentacji wewnetrznej, az po tworzenie grup wsparcia — przektadajg sie na
bardziej otwartg i réwnosciowg kulture organizacyjna.

Majg okazje zadawac pytania i wyraza¢ wiasne spostrzezenia, co sprzyja budowaniu
wspolnoty opartej na wzajemnym wsparciu i wymianie wiedzy.
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Zasadnos¢ Tworzenia Organizacji Wtaczajgcej
Osoby Transptciowe (i Niebinarne) (45 min)

Znaczenie otwartosci wobec oséb transptciowych i niebinarnych

Otwartos¢ w stosunku do osdb transptciowych i niebinarnych to fundament budowania
srodowiska pracy, w ktdrym kazdy czuje sie akceptowany i ma mozliwos¢ realizacji swojego
potencjatu. Ponizej omoéwiono specyfike ich potrzeb oraz wptyw odpowiedniego wsparcia na
zdrowie psychiczne, komfort pracy i wydajnos¢ zawodowa.

Specyfika potrzeb:

e Osoby transptciowe i niebinarnych czesto borykajg sie z koniecznoscig ukrywania
swojej prawdziwej tozsamosci ze wzgledu na obawe przed dyskryminacjg. Otwartosc
organizacji pozwala im na swobodne wyrazanie siebie, co jest istotne dla ich poczucia
autentycznosci i bezpieczenstwa.

¢ Wielu pracownikdw znajdujgcych sie w procesie tranzycji potrzebuje
specjalistycznego wsparcia — zaréwno medycznego, jak i psychologicznego. Dostep do
zasobow takich jak konsultacje z ekspertami, wsparcie réwiesnicze czy elastyczne
ustalenia godzin pracy pozwala im przechodzi¢ przez ten etap z minimalnym stresem.

o Specyficzne potrzeby oséb transptciowych i niebinarnych moga obejmowac
koniecznos¢ korzystania z toalet neutralnych ptciowo, zmiane danych w
dokumentach wewnetrznych, czy tez elastycznosé w ustalaniu harmonogramu pracy.
Takie dostosowania pomagajg budowaé srodowisko, w ktérym kazdy pracownik
czuje, ze jest traktowany z petnym szacunkiem i zrozumieniem.

Wptyw wsparcia na zdrowie psychiczne, komfort pracy i wydajnos¢:

o Kiedy pracownicy majg pewnos$é, ze ich tozsamos¢ jest akceptowana, odczuwajg
mniejszy stres i obnizone napiecie emocjonalne. To pozytywnie wptywa na ich
zdrowie psychiczne, co przektada sie na lepszg koncentracje, mniejszg absencje oraz
0golng satysfakcje z pracy.

o Atmosfera otwartosci i wsparcia umozliwia stworzenie przestrzeni, w ktérej
pracownicy moga swobodnie byé sobg. Wiekszy komfort w miejscu pracy prowadzi
do lepszej komunikacji miedzy cztonkami zespotu, a takze buduje poczucie wspélnoty
i przynaleznosci.

e Pracownicy, ktdérzy czujg sie szanowani i akceptowani, sg bardziej zmotywowani i
zaangazowani w wykonywanie swoich obowigzkéw. Zwiekszone poczucie
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bezpieczenstwa przektada sie na wyzszg produktywnos¢ oraz kreatywnosé, co
wspiera rozwoj catej organizaciji.

Praktyczne dziatania:

e Organizacje powinny stworzy¢ szczegétowe, pisemne polityki rownosci i
przeciwdziatania dyskryminacji, w ktérych zawarte bedg procedury zgtaszania
naruszen. Takie dokumenty powinny by¢ dostepne wszystkim pracownikom, co
buduje przejrzystosc i zaufanie.

e Zapewnienie toalet neutralnych pfciowo, elastycznych godzin pracy oraz mozliwosci
aktualizacji danych osobowych (np. imienia, zaimkdéw) to konkretne dziatania, ktére
pomagajg dostosowad warunki pracy do potrzeb oséb transptciowych i niebinarnych.

¢ Wdrazanie cyklicznych szkolen dotyczacych réznorodnosci oraz kampanii
informacyjnych poprawia Swiadomos¢ wsréd pracownikéw. Edukacja ta zmienia
postawy, redukuje uprzedzenia i tworzy kulture, w ktérej wsparcie i akceptacja sg
naturalnym elementem codziennej pracy.

Przyktady organizacji wspierajgcych

Prezentacja przypadkéw firm (np. IBM, Accenture, Google), ktére wdrozyty kompleksowe
programy wsparcia.

IBM

IBM od lat jest pionierem w zakresie zarzagdzania réznorodnoscia. Firma ta koncentruje sie na
tworzeniu srodowiska pracy, w ktérym kazda osoba — niezaleznie od ptci, wieku,
pochodzenia czy tozsamosci — ma réwne szanse rozwoju. Do kluczowych dziatat IBM naleza:

¢ Programy wsparcia pracownikéw: IBM organizuje liczne inicjatywy skupione na
wspieraniu pracownikow z réznych grup, w tym oséb LGBT+, poprzez uruchomienie
sieci wsparcia, takich jak IBM Pride. Te wewnetrzne grupy umozliwiajg pracownikom
spotkania, wymiane doswiadczen oraz dostep do mentoringu i szkolen.

e Szkolenia i rozwdj: Firma regularnie prowadzi szkolenia antydyskryminacyjne, ktore
podnoszg Swiadomos¢ wsrdd pracownikdédw na temat nieSwiadomych uprzedzen i
promujg wartos¢ réznorodnosci. Dzieki temu IBM dba o to, aby menedzerowie i
zespoty potrafity skutecznie wykorzystywac potencjat cyfrowy i kreatywny wynikajgcy
z réznorodnych perspektyw.
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Transparentne polityki réwnosciowe: IBM nie tylko wdraza polityki
antydyskryminacyjne, ale takze aktywnie publikuje dane dotyczace réznorodnosci w
swoich zespotach, co pozwala na biezgcg ocene postepow i identyfikacje obszaréw
wymagajacych dalszych dziatan.

Accenture

Accenture jest kolejnym przyktadem organizacji, ktéra postawita na wdrozenie

kompleksowej strategii réznorodnosci i wigczenia. W swojej globalnej strategii firma skupia

sie na:

Google

Tworzeniu srodowiska przyjaznego dla wszystkich: Accenture prowadzi programy
mentoringowe, szkolenia oraz organizuje dedykowane grupy wsparcia (tzw.
Employee Resource Groups) dla pracownikdw z mniejszosci spotecznych, w tym oséb
LGBT+. Dzieki temu pracownicy mogg dzieli¢ sie doswiadczeniami i otrzymywacd
wsparcie zardwno zawodowe, jak i osobiste.

Rekrutacji i rozwoju talentéw: Firma przywigzuje duzg wage do rekrutacji
kandydatéw pochodzacych z réznych srodowisk i aktywnie wspotpracuje z
organizacjami pozarzadowymi oraz stowarzyszeniami wspierajagcymi osoby LGBT+.
Dzieki temu Accenture moze pozyskiwac unikalne talenty, ktére wptywajg na
innowacyjnos$¢ zespotéw.

Transparentnosci oraz raportowaniu: Accenture regularnie publikuje raporty
dotyczace innowacyjnosci, réznorodnosci i inkluzywnosci, co stanowi wazny element
budowania zaufania wewnatrz organizacji oraz na zewnatrz, u potencjalnych
kandydatéw i klientow.

Google jest szeroko uznawany za lidera pod wzgledem tworzenia otwartego i przyjaznego

Srodowiska, w ktérym réznorodnosc jest nie tylko akceptowana, lecz réwniez celebrowana.

Kluczowe elementy programéw wsparcia w Google to:

Inicjatywy dla pracownikéw: Google posiada liczne zasoby dedykowane
pracownikom z mniejszosci seksualnych, a takze tworzy przestrzenie, w ktérych mogg
sie oni swobodnie wyrazac. Grupy takie jak Google Pride umozliwiajg budowanie sieci
wsparcia i wymiane doswiadczen.

Polityki i procedury wspierajace réznorodnos$¢: Pracodawca dba o to, aby wszystkie

dokumenty wewnetrzne, komunikaty oraz systemy oceny byty zgodne z zasadami
rownosci i neutralnosci. Przyktadowo, Google stosuje procedury umozliwiajgce
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pracownikom samodzielne okreslanie preferencji dotyczacych imienia czy zaimkdw.

¢ Edukacja i transparentnosc: Firma publikuje coroczne raporty dotyczgce réwnosci i
réoznorodnosci, co pozwala na monitorowanie postepéw oraz identyfikacje obszaréw
wymagajacych poprawy. Regularne szkolenia i warsztaty umozliwiajg pracownikom
zrozumienie znaczenia otwartosci oraz wzajemnego szacunku.

Warsztat: Tworzenie planu dla organizacji wspierajgcej réznorodnos¢

Przekucie zdobytej wiedzy na konkretne rozwigzania dostosowane do danej instytucji
poprzez opracowanie kompleksowego, mierzalnego planu dziatan, ktéry obejmuje ocene
obecnej sytuacji, wyznaczenie celdw krétkoterminowych i dtugoterminowych, okreslenie
konkretnych krokdw oraz ustalenie harmonogramu wdrazania.

Przebieg Warsztatu:

1. Podziat na mate grupy: Uczestnicy zostajg podzieleni na zespoty liczace 4—6 oséb,
dzieki czemu kazdy ma szanse aktywnie uczestniczyé w procesie planowania.

2. Ocena obecnej sytuacji (Analiza stanu obecnego):

o Kazda grupa rozpoczyna prace od doktadnego zdiagnozowania sytuacji w
SWojej organizacji.

o W ramach tej analizy grupy majg za zadanie okresli¢:
= Jakie polityki, procedury i dziatania wspierajgce réznorodnosc juz
funkcjonujg?
» Jakie obszary wymagajg poprawy lub uzupetnienia w kontekscie
réwnego traktowania i otwartosci?
= Jakie bariery (np. kulturowe, proceduralne) obecnie istniejg?

o W tym etapie warto korzystac z pytan pomocniczych, takich jak:
,,Co dziata dobrze i przyczynia sie do budowania przyjaznego
srodowiska?”
= Jakie aspekty kultury organizacyjnej mogg wptywac na wykluczanie
pewnych grup pracownikow?”

Jiews and apinions expressed are hewever these of th
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3. Woyznaczenie celéw:

o Cele krétkoterminowe:
» Zdefiniowanie dziatan, ktére mozna wdrozy¢ w ciggu najblizszych 3—-6
miesiecy, np. przeprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych,
aktualizacja polityk rekrutacyjnych, utworzenie grup wsparcia.

o Cele dtugoterminowe:
= Wyznaczenie strategicznych celéw na okres 1-3 lat, takich jak zmiana
kultury organizacyjnej, wdrozenie statych programoéw
mentoringowych, systematyczny monitoring dziatan
réznorodnosciowych oraz inicjatywy zwigzane z ciggtym
doskonaleniem polityk wewnetrznych.

4. Opracowanie konkretnych krokéw dziatania:
o Kazda grupa przygotowuje liste dziatan, ktére bedg prowadzi¢ do osiggniecia
wyznaczonych celéw.
o Dziatania te mogg obejmowac:
= Opracowanie i wdrozenie regulaminéw antydyskryminacyjnych.
= Modyfikacje wewnetrznych dokumentow, aby odpowiadaty zasadom
neutralnosci ptciowe;.
* |nicjatywy promujace réznorodnos¢, takie jak organizacja spotkan
integracyjnych, warsztatdw czy dni otwartych.
» Wspdtprace z organizacjami zewnetrznymi wspierajgcymi
réoznorodnosé.

5. Ustalenie harmonogramu wdrazania:
o Kazda grupa ustala realistyczny plan czasowy, okreslajac, ktore dziatania maja
by¢ podjete w jakich terminach.
o Ustalane sg rowniez osoby odpowiedzialne lub zespoty, ktére beda
monitorowac postepy w realizacji poszczegdlnych etapdw.

6. Prezentacja planéw i feedback:
o Kazda grupa prezentuje swaj plan przed catg grupg lub panelami ekspertéw.
o Nastepuje sesja feedbacku, podczas ktérej uczestnicy i eksperci mogg
zaproponowac dodatkowe sugestie, wskaza¢ ewentualne luki czy potwierdzic¢
trafnos¢ przedstawionych rozwigzan.
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Korzysci z Warsztatu:

e Uczestnicy przekuwajg teoretyczne podstawy i zdobyte informacje w konkretne,
mierzalne dziatania dostosowane do specyfiki ich organizacji.

e Praca w matych grupach umozliwia dostosowanie planu do realnych potrzeb i
mozliwosci danej instytucji, co zwieksza szanse na skuteczne wdrozenie zmian.

o Warsztat rozwija umiejetno$é analizy sytuacji, systematycznego wyznaczania celow i
opracowywania efektywnych strategii wdrazania, co jest cenne nie tylko w zakresie
réznorodnosci, ale takze w innych obszarach zarzgdzania organizacja.

e Wymiana doswiadczen oraz zbiorowa praca nad rozwigzaniami sprzyja budowaniu
wspadlnej wizji i wzajemnemu wsparciu, co przektada sie na lepsza kulture
organizacyjna.

Rozwijanie Postaw Sojuszniczych wobec Osdb LGBT+ (30 min)

Definicja i Rola Sojusznika

Sojusznik to osoba, ktdra nie nalezy do spotecznosci LGBT+, ale mimo to podejmuje aktywne
dziatania na rzecz promocji rownego traktowania oraz godnosci oséb LGBT+. Sojusznik
angazuje sie w dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji, wspiera osoby z tej
spotecznosci i stara sie tworzyé srodowisko, w ktérym kazdy moze czué sie akceptowany i
szanowany.

Kluczowe aspekty roli sojusznika

1. Aktywne wspieranie rownosci

o Sojusznik nie pozostaje bierny wobec nieprawidtowosci czy przejawodw
dyskryminacji. Jego zadaniem jest otwarte okazanie wsparcia na kazdym
poziomie — zaréwno w sferze osobistej, jak i zawodowe;j.

o Wspieranie oznacza takze promowanie zachowan, ktére wzmacniajg kulture
wigczajacy, a takze dazenie do edukacji i budowania Swiadomosci na temat
znaczenia réznorodnosci.

2. Reagowanie na przypadki dyskryminacji

o Gdy sojusznik zauwazy sytuacje dyskryminacyjng (np. nieodpowiednie
komentarze, wykluczajgce decyzje czy nieuzasadnione pytania), powinien
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aktywnie interweniowac. Moze to oznaczac¢ delikatne skierowanie rozmowy
na bardziej merytoryczny tor lub zgtoszenie sytuacji odpowiednim organom
wewnetrznym, takim jak dziat HR czy przetozeni.

Sojusznik powinien wspiera¢ potencjalne ofiary dyskryminacji, oferujac
pomoc, stuchajgc ich doswiadczen, a takze sugerujac, jakie kroki mogg podjac¢,
aby chronié swoje prawa. To wsparcie moze przybiera¢ forme zaréwno
moralnego, jak i praktycznego zaangazowania.

Osoba petnigca role sojusznika angazuje sie nie tylko w reagowanie na
incydenty, ale takze w edukowanie siebie i innych. Pozwala to na lepsze
rozumienie specyfiki problemow, z jakimi borykajg sie osoby LGBT+, i
uswiadamia, jak drobne, nieSwiadome uprzedzenia mogg prowadzi¢ do
powaznych naruszen godnosci i rownosci.

3. Ksztattowanie pozytywnej kultury organizacyjnej

o

Sojusznik odgrywa kluczowa role w budowaniu Srodowiska pracy opartego na
wzajemnym szacunku i inkluzji. Dziatania sojusznika pomagajg w kreowaniu
atmosfery, w ktorej obie strony — zaréwno osoby z grup mniejszosciowych, jak
i osoby spoza tych grup — czujg sie odpowiedzialne za wspdlne dobro i réwne
traktowanie.

Promowanie wartosci otwartosci i szacunku moze przyjmowac réznorodne
formy, od wspierania inicjatyw integracyjnych, przez udziat w grupach
wsparcia, az po inicjowanie i udziat w szkoleniach dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji.

Praktyczne Sposoby Wsparcia

Wdrazanie dziatan wspierajgcych roznorodnos¢ w miejscu pracy wymaga codziennych,

konsekwentnych krokéw, ktére budujg pozytywne wzorce zachowan i tworzg srodowisko, w

ktérym kazdy pracownik czuje sie bezpiecznie i szanowany. Oto kilka praktycznych sposobdéw

wsparcia.

Tworzenie bezpiecznej przestrzeni

e Zapewnienie, ze miejsce pracy jest wolne od uprzedzen i nieodpowiednich

komentarzy. Moze to obejmowac wdrozenie jasnych regulaminéw

antydyskryminacyjnych oraz systemdéw anonimowego zgtaszania przypadkdow

naruszania zasad.
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Utworzenie dedykowanych grup wsparcia (affinity groups) oraz organizowanie
regularnych spotkan, podczas ktorych pracownicy moga swobodnie dzieli¢ sie
doswiadczeniami i otrzymywac wsparcie. Takie inicjatywy pomagajg budowac
poczucie przynaleznosci i bezpiecznego miejsca do wyrazania wtasnych tozsamosci.

Wprowadzenie zmian w fizycznej przestrzeni pracy, takich jak toalety neutralne
ptciowo czy elastyczne godziny pracy, aby uwzglednié specyficzne potrzeby oséb z
réznych grup, w tym osob transptciowych i niebinarnych.

Edukowanie wspoétpracownikéw

Organizowanie cyklicznych szkolen z zakresu réznorodnosci, ktére pokazuja, jak
przeciwdziata¢ nieSwiadomym uprzedzeniom, oraz warsztatéw praktycznych
pomagajacych w komunikacji o wrazliwych tematach.

Udostepnianie pracownikom broszur, artykutéw, webinardw czy filmow
edukacyjnych, ktére pomagajg zrozumiec znaczenie réwnosci i otwartosci oraz
przyczyniajg sie do budowania empatii i zaangazowania.

Prowadzenie wewnetrznych kampanii promujgcych wartosci inkluzywnosci i réwnego
traktowania, tak aby kazdy czuf sie czescig organizacji, ktéra dba o wszystkie grupy
pracownikéw.

Reagowanie na nieodpowiednie komentarze

W sytuacjach, gdy pojawiaja sie nieodpowiednie komentarze lub zachowania, wazne
jest, aby reagowac na biezgco. Moze to obejmowac zaréwno bezposrednig
interwencje przez swiadkdw, jak i zgtoszenie sprawy odpowiednim dziatom (np. HR),
ktore podejma dalsze kroki.

Wdrozenie zwyczajéw i procedur umozliwiajgcych zgtaszanie incydentéw w sposéb
poufny i bez obaw o negatywne konsekwencje. Dzieki temu pracownicy czuja, ze ich
gtos jest styszany, a problemy traktowane powaznie.

Oferowanie bezposredniego wsparcia osobom, ktére padty ofiarg
dyskryminacyjnych wypowiedzi; moze to obejmowacd zaréwno wsparcie
emocjonalne, jak i pomoc w formalnym zgtoszeniu incydentéw.

Promowanie pozytywnych wzorcéw zachowan

Menedzerowie i liderzy powinni na co dzieh demonstrowac postawy oparte na
szacunku oraz otwartosci, co pozytywnie wptywa na catg organizacje. Ich codzienne
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dziatania i decyzje przektadajg sie na ksztattowanie kultury organizacyjnej.

¢ Systematyczne docenianie i nagradzanie postaw, ktére promujg réwnosc i
inkluzywnosé. Mogg to by¢ pochwaty, wyrdznienia lub inne formy uznania, ktére
zachecajg pracownikow do przyjmowania i propagowania pozytywnych wzorcéw
zachowan.

¢ Utrzymywanie otwartej komunikacji poprzez wewnetrzne biuletyny, spotkania
zespotu czy platformy komunikacyjne, ktére regularnie przypominajg o wartosciach
organizacji i promujg przyktady dobrych praktyk.

Podsumowanie i Sesja Pytan oraz Odpowiedzi (15 min)

Podsumowanie: Omdéwienie gtéwnych wnioskdéw z warsztatéw oraz kluczowych dobrych
praktyk.

Sesja pytan i odpowiedzi: Uczestnicy mogg zadawac pytania i dzieli¢ sie refleksjami.

Ewaluacja: Wypetnienie ankiet (przed i po szkoleniu), formularzy ewaluacyjnych, formularzy
zgtoszeniowych oraz uzupetnienie listy obecnosci.

Uwagi Koncowe

Konspekt zostat dostosowany do specyfiki instytucji zatrudniajacych psychologéw i
pedagogow pracujgcych z osobami LGBT+. W trakcie warsztatow szczegolny nacisk potozony
zostanie na praktyczne aspekty wdrazania polityk antydyskryminacyjnych oraz budowania
Srodowiska pracy opartego na otwartosci i wzajemnym szacunku. Prowadzgcy maja
mozliwos$¢ modyfikacji harmonogramu i éwiczen zgodnie z potrzebami uczestnikéw.

Dodatkowe Informacje
W zaleznosci od specyfiki instytuciji:

Materiaty dodatkowe: studia przypadkdéw, przyktady dobrych praktyk z innych organizacji
oraz zestaw pytan do dyskusji.

Opcja indywidualnych konsultacji lub follow-upu po warsztatach.
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