UNDERSTAND ME!
MOM, DAD, TEACHER

Konspekt warsztatow dla instytucji
wspotpracujacych z trenerami i szkoleniowcami zawodowymi



1.Konspekt warsztatow dla trenerdw - informacje ogdlne

Gléwny cel warsztatu:

Poszerzenie kompetencji pracodawcow i ich pracownikdéw w zakresie pracy i
wspotpracy z osobami LGBT+.

Cele szczegbétowe (tre$C warsztatu):

Zwiekszenie wiedzy uczestnikdw na temat definicji i terminologii zwigzanej z LGBT+.
Zrozumienie problemdw i wyzwan, z jakimi borykajg sie osoby LGBT+ w miejscu
pracy.

Zapoznanie uczestnikdw z polskim prawem dotyczgcym dyskryminacji w miejscu
pracy.

Rozumienie konsekwencji prawnych wynikajgcych z dyskryminacji w miejscu pracy.
USwiadomienie uczestnikom korzySci wynikajgcych z réZnorodno$ci w miejscu pracy.
Rozwijanie umiejetnosci tworzenia inkluzywnego $Srodowiska pracy.

Nauka, jak unika¢ dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.

Poznanie strategii rekrutacyjnych uwzgledniajgcych tozsamo$¢ piciows.

Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec oséb LGBT+.

Tworzenie plandw wsparcia dla 0séb transptciowych i niebinarnych w organizacji.
Przygotowanie uczestnikéw do wprowadzania i realizacji polityk inkluzywnych w
swoich organizacjach.

Cwiczenie umiejetnosci praktycznych w symulowanych sytuacjach zawodowych.

Realizacja powyzszych celow szczegdtowych pozwoli uczestnikom nie tylko na zrozumienie i
przyswojenie istotnych informacji na temat pracy i wspétpracy z osobami LGBT+, ale takze na
praktyczne zastosowanie zdobytej wiedzy i umiejetnosci w ich codziennej pracy.

Metody:

Wyktady interaktywne
Dyskusje w grupach
Cwiczenia praktyczne
Analiza przypadkéw
Symulacje i role-playing

Materiaty szkoleniowe:

e Prezentacje multimedialne

e Studia przypadkow

e Karty pracy do ¢wiczen praktycznych
Rezultaty:

1. Zwiekszona SwiadomosSC i zrozumienie:



® Uczestnicy bedg mieli solidne zrozumienie terminologii zwigzanej z LGBT+, co
pomoze im w komunikacji i tworzeniu inkluzywnych Srodowisk pracy.

e Zrozumienie probleméw i wyzwan, z jakimi borykajg sie osoby LGBT+,
umozliwi uczestnikom lepsze wsparcie tych oséb w swoich organizacjach.

2. ZnajomoS¢ Przepiséw Prawnych:

® Uczestnicy bedg Swiadomi przepiséw prawnych dotyczgcych dyskryminacji w
miejscu pracy i konsekwencji wynikajgcych z ich nieprzestrzegania.

e Dzieki znajomoSci prawa uczestnicy bedg mogli efektywnie chroni¢ osoby
LGBT+ przed dyskryminacjg.

3. Promowanie RéZnorodnoSci:

e Uczestnicy bedg rozumieC korzySci wynikajgce z réznorodno$ci w miejscu
pracy, co wptynie na ich podej$cie do rekrutacji i zarzgdzania zespotami.

e Uczestnicy bedg potrafili tworzy€ i wdrazacC polityki wspierajgce
réznorodnosc i inkluzywno$¢ w swoich organizacjach.

4. Lepsze Praktyki Rekrutacyjne:

e Uczestnicy bedg unikaC btedéw dyskryminacyjnych w procesie rekrutacyjnym,
co zwi€kszy szanse na zatrudnienie osdb LGBT+.

e Rekrutacja bedzie bardziej wrazliwa na potrzeby oséb transptciowych i
niebinarnych, co przyczyni sie do wiekszej inkluzyjnosci.

5. Wsparcie dla Oséb LGBT+:

® Uczestnicy bedg aktywnymi sojusznikami oséb LGBT+, co poprawi atmosfere i
poczucie bezpieczeristwa w miejscu pracy.

e Organizacje uczestnikdw bedg miaty konkretne plany wsparcia dla oséb
transptciowych i niebinarnych, co zwiekszy ich zaangazowanie i satysfakcje z
pracy.

6. Praktyczne UmiejetnoSci:

e Uczestnicy bedg umieli wprowadzac i realizowac polityki inkluzywne w swoich
organizacjach, co przyczyni si€ do stworzenia bardziej otwartych i
wspierajgcych Srodowisk pracy.

e Praktyczne umiejetnosSci zdobyte podczas Cwiczenn umozliwig uczestnikom
skuteczne stosowanie zdobytej wiedzy w codziennej pracy szkoleniowej i
rekrutacyjne;.

Realizacja powyzszych rezultatow warsztatow przyczyni sie do:

e Zwiekszenia inkluzyjnosci i réznorodnosci w organizacjach, ktére uczestnicy
reprezentujg.

® Poprawy atmosfery pracy i zadowolenia pracownikéw dzieki lepszemu
zrozumieniu i wsparciu oséb LGBT+.

® Zmniejszenia ryzyka dyskryminacji w miejscach pracy poprzez zwiekszenie
Swiadomos$ci prawnej i praktyczne zastosowanie wiedzy.

e Zwiekszenia efektywnosci rekrutacji poprzez wrazliwoS¢ na tozsamos$¢ ptciowq i
unikanie btedéw dyskryminacyjnych.

Dzieki tym rezultatom, uczestnicy bedg mogli skuteczniej promowac inkluzywne i
ré6znorodne Srodowisko pracy, co przyczyni si€ do stworzenia bardziej zgranych,
zadowolonych i zaangazowanych zespotéw, a takze do poprawy reputacji organizacji jako



miejsca, ktdre szanuje i wspiera wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich tozsamo$ci
ptciowej, orientacji seksualnej czy innych cech ré6znorodnosci.

Czas trwania szkolenia: 6 godz. — Konspekt nie zawiera informacji o przerwach, jednak
prowadzgcy szkolenie powinien uwzgledniC przerwy podczas dnia szkoleniowego.

Miejsce szkolenia: sala szkoleniowa z dostepem do rzutnika. Miejsce szkolenia powinno mie¢
dostep do Swiatfa dziennego i by¢ dostepne dla 0s6b z niepetnosprawnosciami.



Przebieg warsztatow (15 min)

1. Przestawienie si¢ osoby prowadzgcej warsztaty.
2. Przedstawienie planu pracy podczas warsztatow.
Prowadzgcy opowiada krétko o zatoZeniach i celu programu warsztatow.

Gtéwnym celem warsztatu jest poszerzenie kompetencji i dostarczenie wiedzy w zakresie

pracy i wspotpracy z osobami LGBT+.

Zatozeniami warsztatu sg:

e Zwigkszenie inkluzyjnosci i r6ZnorodnoSci w organizacjach, ktére uczestnicy
reprezentujg.

® Poprawa atmosfery pracy i zadowolenia pracownikéw dzieki lepszemu
zrozumieniu i wsparciu oséb LGBT+.

® Zmniejszenia ryzyka dyskryminacji w miejscach pracy poprzez zwiekszenie
Swiadomosci prawnej i praktyczne zastosowanie wiedzy.

e Zwiekszenia efektywnosci rekrutacji poprzez wrazliwoS¢ na tozsamos$¢ ptciowq i
unikanie btedéw dyskryminacyjnych.

3. Cwiczenie Integracyjne: "Dwie Prawdy i Klamstwo"

0
(0}

Zintegrowanie uczestnikow
Przetamanie lodow
Wprowadzenie atmosfery otwartoSci i zaufania

Czas trwania: 10-15 minut

Materiaty: brak

Instrukcje dla uczestnikow:

Kazdy uczestnik zastanawia si€ nad trzema stwierdzeniami na swoj temat: dwie z nich to
prawdy, a jedno to ktamstwo.

Stwierdzenia mogg by¢ zaréwno zabawne, jak i powazne, jednak nie powinny byC zbyt
osobiste ani obraZliwe.

Przebieg Cwiczenia:
Prowadzgcy zaczyna, aby pokazaC, jak to dziata, podajgc swoje trzy stwierdzenia. Nastepnie

reszta grupy probuje odgadngc, ktére z tych stwierdzen to ktamstwo. Kazdy uczestnik po



kolei przedstawia swoje stwierdzenia, a reszta grupy zgaduje, ktore z nich jest klamstwem. Po
odgadnieciu osoba, ktdra przedstawita swoje stwierdzenia, ujawnia prawde.

Podsumowanie:
Krétkie omowienie, co byto najbardziej zaskakujgce lub interesujgce. PodkreSlenie, jak
réznorodne mogg byC nasze doSwiadczenia i jak wazne jest, aby otwarcie podchodzi€ do

innych.

Przykiad:
Prowadzgcy: "Mam trzy koty, zwiedzitem 10 krajéw, jestem zawodowym kucharzem."

Grupa: "Myslimy, Ze klamstwem jest to, Ze jeste$ zawodowym kucharzem."

Prowadzgcy: "Tak, to prawda, nie jestem zawodowym kucharzem, ale reszta jest prawd3g."
To krétkie Cwiczenie pozwoli uczestnikom na szybkie poznanie sie nawzajem w sposéb
zabawny i angazujgcy. Ponadto wprowadzi do tematu tolerancji i akceptacji oséb o réznych
sposobach zycia.

4. Zasady panujgce podczaszy warsztatow.

Prowadzgcy razem z grupg ustalajg zasady podczas warsztatéw wypisujgc je na
tablicy/flipcharcie. Uczestnicy proponujg swoje zasady.
Przyktadowe zasady warsztatow:
® wyciszamy telefony
e gdy kto$ mdwi, nie przerywamy
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 badajgcej ich poziom
wiedzy w obszarze pracy z osobami LGBT+ (Zatacznik nr 1). Ponadto zbiera od uczestnikow
formularze zgtoszeniowe (Zatacznik nr 4) oraz daje liste obecno$ci do podpisania (Zatgcznik
nr 5).



2. Zarys ogolny — wprowadzenie do tematu LGBT+ (30 min)

1. Dyskusja moderowana/burza mozgow.

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

2. Mini wyktad na temat historii i znaczenia skrétu LGBT+

LGBT+ to akronim uzywany do opisania réznych tozsamosci seksualnych i ptciowych. Skrét
rozwija si€ nastepujgco:

L oznacza lesbijki, czyli kobiety, ktéorym podobajg sie kobiety.

G oznacza gejow, czyli mezczyzn, ktérym podobajg sie mezczyzni.

B oznacza osoby biseksualne, czyli takie, ktérym podobajg sie i mezczyzni i kobiety.

T oznacza osoby transptciowe, czyli takie, ktérych tozsamosScC piciowa jest niezgodna z ptcig
przypisang przy urodzeniu.

+ oznacza, ze mozliwoSci jest o wiele wiece;j.

Po + mogg znalez€ sie nastepujgce litery:

Q oznacza osoby queer, czyli takie, ktére nie odnajdujg sie w tradycyjnych kategoriach pici
czy orientacji seksualne;j.

A oznacza osoby aseksualne, czyli takie, ktore nie czujg potrzeby wchodzenia w bliskie relacje
seksualne lub romantyczne.

Historia Skrotu LGBT+

=

Poczatki (1960-1970):

e W latach 60. i 70. XX wieku ruchy praw obywatelskich i feministycznych
wptynety na poczgtek walki o prawa os6b 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 okre$lenia. Wraz z tym zaczeto uzywac skrétu LGB,
aby obejmowat osoby biseksualne.

3. LGBT (1990):

e W latach 90. do skrétu dodano litere "T" w celu uwzglednienia oséb
transptciowych. To byta wazna zmiana, ktéra odzwierciedlata rosngcg
Swiadomos$c¢ i akceptacje réznych tozsamosci ptciowych.

4. LGBT+ (2000 i pdézniej):

e W miare jak SwiadomosS¢ spoteczna i akceptacja réZnorodnos$ci tozsamosci
seksualnych i ptciowych rosty, skrét LGBT zostat rozszerzony o symbol "+", aby



obejmowac szersze spektrum tozsamosci, takich jak queer, intersex,
aseksualno$¢, panseksualnosSc, agender, genderqueer, non-binary i inne.

Historia i definicja skrotu LGBT+ pokazuje, jak spoteczenstwo ewoluowato w swoim podejSciu
do réznorodnosci seksualnej i ptciowej. Jest to wazny element w budowaniu inkluzywno$ci i
akceptacji, co jest kluczowe dla stworzenia sprawiedliwego i rGwnego spoteczenstwa.

3. Cwiczenie praktyczne: Krétkie case study - dyskusja w grupach
Cel:

e Zastosowanie zdobytej wiedzy na temat LGBT+ w praktyce
® Rozwdj umiejetnoSci analizy sytuacji i wypracowywania odpowiednich reakcji
e Promowanie dyskusji i wymiany doSwiadczen w grupie

Materiaty:

e Karty z opisami przypadkéw (case study)
e Flipcharty lub duze kartki papieru
e Markery

Instrukcje:

1. Podziat na grupy:
e Prowadzgcy dzieli uczestnikéw na mate grupy (ok. 5 oséb w kazdej).
2. Rozdanie materiatéw:
® Prowadzgcy rozdaje kazdej grupie karte z opisem jednego przypadku.
3. Opis przypadku:
e Kazda grupa ma za zadanie przeczytaC opis i przedyskutowac sytuacje w
konteksScie zdobytej wiedzy na temat LGBT+.
4. Pytania do dyskusji:
e Jakie problemy zostaty przedstawione w opisie?
e Jakie dziatania mogtyby zosta¢ podjete, aby rozwigzacC te problemy?
e Jakie strategie wsparcia mogtyby by¢ zastosowane w tej sytuac;ji?
e Jakie konsekwencje (pozytywne lub negatywne) mogg wynikaC z réZnych
podejsSc?
5. Prezentacja wynikdéw:
e Po dyskusji w grupach, kazda z nich prezentuje swoje wnioski i propozycje
rozwigzan na forum.
® Pozostate grupy mogg zadawac pytania i dzieli€ sie swoimi uwagami.
6. Podsumowanie:
® Prowadzgcy podsumowuje ¢wiczenie, podkreslajgc kluczowe aspekty i najlepsze
praktyki, ktére pojawity sie podczas prezentacji.

Opis przypadkéw (przyktady):

l. Dyskryminacja w procesie rekrutacyjnym



Anna, osoba transptciowa, stara sie€ o prace w duzej firmie konsultingowej. Podczas rozmowy
kwalifikacyjnej rekruter wielokrotnie zadaje pytania dotyczgce jej tozsamosci ptciowej, ktdre
nie majg zwigzku z wymaganiami stanowiska. Anna czuje sie niekomfortowo i uwaza, zZe jej
kwalifikacje zawodowe nie sg traktowane powaznie ze wzgledu na jej toZsamosc¢ ptciowq.
Po kilku dniach otrzymuje informacje, Ze nie zostata przyjeta do pracy, mimo Ze spetniata
wszystkie wymagania stanowiska.

Pytania do dyskus;ji:

Jakie problemy zostaly przedstawione w tym opisie?
Jakie prawa Anny mogty zosta¢ naruszone w tej sytuacji?
Jakie dziatania powinna podjg¢ firma, aby unikng¢ takich sytuacji w
przysztosci?

e Jakie strategie wsparcia mogtyby byC zastosowane w tej sytuacji przez zespot
rekrutacyjny?

e Jakie konsekwencje mogtyby wynikngc z takiego podejScia firmy do rekrutacji
0s6b transptciowych?

I Inkluzywno$¢ w miejscu pracy

Kuba, otwarcie homoseksualny pracownik, jest czeScig zespotu marketingowego w duzej
firmie. Chociaz firma deklaruje polityke inkluzywnosci i réZnorodnosci, Kuba regularnie
spotyka sie z subtelnymi przejawami dyskryminacji. Jego wspdtpracownicy czesto Zartujg na
temat os6b LGBT+ w sposdb, ktdry sprawia, Ze Kuba czuje sie niekomfortowo. Na
spotkaniach zespotu Kuba zauwaza, Ze jego pomysty sg czesto ignorowane lub
marginalizowane przez kolegéw. Mimo Ze Kuba zgtaszat te problemy swojemu przetozonemu,
nie podjeto zadnych konkretnych dziatart w celu poprawy sytuacji. Kuba zaczyna odczuwaé
stres i zniechecenie do pracy.

Pytania do dyskus;ji:

e Jakie problemy zostaty przedstawione w tym opisie?

e Jakie dziatania powinien podjgcC przetoZony Kuby, aby odpowiednio
zareagowac na zgltoszone problemy?

e Jak firma mogtaby wprowadzi¢ i egzekwowac polityki przeciwdziatania
subtelnej dyskryminacji i mikroagresjom?

e Jakie strategie wsparcia mogtyby byC zastosowane, aby poprawi¢ komfort
pracy Kuby i innych pracownikéw LGBT+?

e Jakie konsekwencje (pozytywne lub negatywne) mogg wynikaC z wdrozZenia
odpowiednich dziatan naprawczych?

Kazda grupa prezentuje swoje wnioski na forum.

Dyskusja na temat tego, jakie wnioski mozna wyciggngc z tych przypadkdw i jak zastosowac
je w rzeczywistych sytuacjach w miejscach pracy:



e Grupy omawiajg, jakie btedy popetniono w procesie rekrutacyjnym.

e \Wskazujg, jakie dziatania mogtyby poprawicC sytuacje i zapewnic fair
traktowanie wszystkich kandydatéw.

e Proponujg konkretne polityki i praktyki, ktére mogtyby zosta¢ wprowadzone,
aby wspiera€ réznorodnosc i inkluzywnoS$¢ w procesie rekrutacyjnym.

Prowadzgcy podsumowuje omdéwione kwestie, podkreSlajgc kluczowe aspekty i najlepsze
praktyki.
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3. Polskie prawo a dyskryminacja w miejscu pracy (45min.)

1. Przeglad aktualnych przepiséw:

Cel: zapoznanie uczestnikdw z przepisami (rangi ustrojowej i ustawowej) prawa powszechnie
obowigzujgcego, a dotyczgcymi zagadnien antydyskryminacyjnych w miejscu pracy.

Prowadzgcy w formie mini-wykfadu prezentuje uczestnikom nazwy i dzienniki urzedowe
obowigzujgcych aktéw prawnych, w ktorych mozna znaleZ¢ normy dotyczgce ochrony
pracownikdw przed dyskryminacjg w miejscu pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem
dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng. Wskazuje na konkretne przepisy prawne i
wywodzi normy, ktore dotyczg dyskryminacji i nierownego traktowania. Prowadzgcy
dokonuje wyktfadni norm w taki sposéb, aby ukazaC takze walor ochronny przed
dyskryminacjg ze wzgledu na orientacje seksualng.

W polskim prawie, aktem nadrzednym wobec kazdego innego, jest Konstytucja
Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r. nr 78, poz. 483). Juz w niej
znalez¢ mozna przepisy prawne, z ktérych wywodzi sie¢ normy antydyskryminacyjne:

e art. 32 ust. 2, ktéry stanowi Ze Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Co prawda adresatem tego przepisu sg wtadze publiczne — jego dziatanie nie zostato
rozciggniete horyzontalnie na wszystkie podmioty — tym nie mniej obliguje on,
podobnie jak kolejny z przywotanych przepisow, do legislacji takiej by tzw. istota
zasady rownoSci zostata zachowana. Istota ta polega na tym, Ze wszystkie podmioty
prawa charakteryzujgce sie dang cechg istotng (relewantng — tu: bycie
pracownikiem) w rGwnym stopniu, majg by¢ traktowane réwno. A wiec wedtug
réwnej miary, bez zréZznicowan dyskryminujgcych, jak i faworyzujgcych. Organy
wiladzy ustawodawczej (ale takZze samorzgdy i rzgd centralny) winny tworzy¢ takie
przepisy, a takze wykonywac je w taki sposdb, by nikt nie byt traktowany lepiej lub
gorzej od innych.

e art. 66 ust. 1, ktdry stanowi ze kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkdéw pracy. Sposdb realizacji tego prawa oraz obowigzki pracodawcy okresla
ustawa.

Z przywotanego przepisu mozna wywiesc konkluzje, ze ustawodawca jest
zobligowany do skonkretyzowania norm prawnych w taki sposéb by kazdy
zatrudniony miat prawo do m.in. bezpiecznych warunkéw wykonywanej pracy.
Bezpiecznych takze przy uwzglednieniu aspektéw zwigzanych z wewnetrznym
przekonaniem pracujgcego o tym bezpieczenstwie, a tym samym takZe bezpiecznych
w kontekScie antydyskryminacyjnym. Innymi stowy — ustawodawca winien tak
stanowiC prawo by pracownik byt w swoim miejscu pracy traktowany z szacunkiem i
uwzglednieniem jego przyrodzonej godnosci — takZze w aspekcie seksualnosci.
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Przywotane wyZej dwa postanowienia Konstytucji znajdujg odzwierciedlenie — sg
skonkretyzowane — w normach ustawowych dotyczgcych pracy, a w szczegélnoSci w ustawie
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tekst jednolity: Dz. U. z 2023 r., poz. 1465), a takze w
ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozZeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania (tekst jednolity: Dz.U. z 2024 r. poz. 1175, dalej jako: ,ustawa o
réwnym traktowaniu”).

WskazaC nalezy, Ze postanowienia obu aktéw prawnych odnoszg sie bezpoSrednio do
zatrudnienia. | tak zakresem przedmiotowym ustawy o rGwnym traktowaniu objete jest m.in.
podejmowanie dziatalno$ci zawodowej w zakresie stosunku pracy (art. 4 pkt 2), jak réwniez
pochodne jemu przystépowanie do zwigzkéw zawodowych oraz korzystanie z instrumentéw
rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 735). Z kolei Kodeks pracy
okre$la m.in. prawa pracownikéw i obowigzki pracodawcéw takze w zakresie
antydyskryminacyjnym.

Kluczowym dla zrozumienia dalszych zagadnien jest odréznienie dyskryminacji od mobbingu.
Temat szkolenia nie wybiega poza ramy dyskryminacji, jednak wskaza¢ nalezy, Ze mobbing
oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, ktére
powodujg u niego zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, wywotujg lub majg na celu
ponizenie, oSmieszenie, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow.
Wazne jest rozréznienie przyczyn mozliwej dyskryminacji (np. orientacja seksualna jako
przyczyna) od przyczyn mobbingu (np. osobista nieche¢ do pracownika, niepowodowana
jego cechami), a takze okresu wystepowania zjawisk dyskryminacyjnych (mogg by¢
jednorazowe zachowania) i mobbingowych (zachowania muszg byC uporczywe i
dtugotrwate).

Pracodawcy majg obowigzek zapobiega¢ dyskryminacji i rowno traktowa¢ pracownikéw

w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkdéw zatrudnienia, awansowania,
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Przestrzeganie wynikajacych z Kodeksu pracy zasad wskazanych nizej jest niezbedne do
stworzenia sprawiedliwego i rownego Srodowiska pracy, ktore wspiera réznorodnos$¢ i
inkluzje. Pracodawcy muszg zapewniC wszystkim pracownikom réwne szanse i traktowac ich
z szacunkiem. Jest to nie tylko obowigzek prawny, ale takze wazny element dobrej praktyki
zarzgdzania.

Zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu — art. 11°

Pracownicy powinni byC traktowani réwno w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, niezaleznie od m.in. orientacji seksualnej oraz bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony bgdz w petnym lub niepetnym wymiarze
Czasu pracy.

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — art. 18*
Pracodawca ma obowigzek zapobiega¢ wszelkim formom dyskryminacji w miejscu pracy,
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zaréwno bezpoS$redniej, jak i poSredniej, dokonywanej na podstawie cech osobistych
pracownika.

Dyskryminacja bezpo$rednia wystepuje, gdy pracownik jest traktowany gorzej niz inni
pracownicy w podobnej sytuacji.

Z kolei dyskryminacja poSrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralne zasady, kryteria lub
praktyki w nieuzasadniony sposéb wptywajg na traktowanie niektérych osdb.

Skutki naruszenia zasady réwnego traktowania i roszczenia z tego tytutu — art. 18 — 18*
Pracownik, ktory doznat dyskryminacji, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej
niZ minimalne wynagrodzenie za prace. Pracownik, ktéry skorzystat z uprawnien
przystugujgcych mu z tytutu ochrony przed dyskryminacjg, nie moze by¢ z tego powodu
traktowany w sposéb niekorzystny, ani tez nie moze ponosic jakichkolwiek negatywnych
konsekwenc;ji.

W razie naruszenia zasady réwnego traktowania pracownik ma prawo dochodzi¢ roszczen
przed sgdem pracy. Pracownik, ktéry uwaza, Ze zostat poddany dyskryminacji, nie musi
udowadniaC dyskryminacyjnych intencji pracodawcy, a jedynie wskazaC fakty, ktére mogg
sugerowac dyskryminacje.

Mozliwo$¢ podjecia dziatan afirmatywnych

Kodeks pracy dopuszcza dziatania afirmatywne, ktére majg na celu wyréwnywanie szans
0s06b nalezgcych do grup defaworyzowanych (np. kobiet, oséb z niepetnosprawno$ciami) w
dostepie do zatrudnienia i awansowania, pod warunkiem ze sg one proporcjonalne i
uzasadnione.

Ustawa o rownym traktowaniu — w kontekscie dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng wprowadza podobne mechanizmy i zasady, jak te uregulowane w Kodeksie pracy:

Zakaz dyskryminacji: Ustawa wprowadza zakaz dyskryminacji w miejscu pracy z powodu m.in.
orientacji seksualnej. Obejmuje to wszystkie aspekty zatrudnienia, w tym rekrutacje, warunki
pracy, wynagrodzenie, awanse oraz zwolnienia.

Rowne traktowanie: Pracodawcy sg zobowigzani do zapewnienia rGwnego traktowania
wszystkich pracownikéw, niezaleznie od m.in. ich orientacji seksualnej. Oznacza to, Zze
wszelkie decyzje dotyczgce zatrudnienia powinny byC oparte wytgcznie na kwalifikacjach i
umiejetnosciach, a nie na preferencjach osobistych pracownikéw.

Srodki ochrony: Pracownicy, ktérzy doSwiadczajg dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng, majg prawo dochodzi€ swoich roszczenh przed sgdem. Ustawa zapewnia
pracownikom ochrong prawng i mozliwosc¢ ubiegania sie o odszkodowanie za doznane
krzywdy.

Organy ochrony: Wykonywanie zadah dotyczgcych realizacji zasady réwnego traktowania
powierzono Rzecznikowi Praw Obywatelskich oraz Ministrowi do spraw Réwnosci.

13



2. Przyktady przypadkow dyskryminacji i ich konsekwencje prawne

Cel: zwiekszenie wrazliwosci uczestnikéw na zachowania dyskryminacyjne oraz na nieréwne
traktowanie pracownikéw ze wzgledu na ich orientacje seksualng. Wskazanie drogi prawnej
do dochodzenia roszczen z tytutu dyskryminacji w miejscu pracy.

Prowadzgcy rozdaje uczestnikom szkolenia karty z opisanymi stanami faktycznymi. Uczestnicy
odpowiadajg na pytania prowadzgcego dotyczgce przedstawionych standw faktycznych.
Uczestnicy nie widzg proponowanych nizej odpowiedzi.

Stan faktyczny 1: Odmowa awansu

Anna, pracownica dziatu sprzedazy, ubiega sie o awans na stanowisko kierownika zespotu.
Mimo Ze ma najlepsze kwalifikacje i doSwiadczenie spos$rod wszystkich kandydatéw, awans
otrzymuje mniej doSwiadczony pracownik. Anna dowiaduje si€ nieoficjalnie, Ze jej orientacja
seksualna byta gtdwnym powodem odmowy awansu.

I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Tak, to zachowanie jest dyskryminacyjne, poniewaz decyzja o odmowie awansu
zostata podjeta na podstawie orientacji seksualnej Anny, a nie jej kwalifikacji czy
umiejetnosci.

IIl. Jakie kroki prawne nalezy podja¢?
o Powinna zgtosi€ przypadek do dziatu HR w swojej firmie i ztozy¢ formalng
skarge.
o Moze ztozy¢ wniosek do Pahstwowej Inspekcji Pracy o zbadanie sytuacji.
o Ma prawo ztozy¢ pozew do sgdu pracy, domagajgc sie odszkodowania za
dyskryminacje oraz zadoSCuczynienia za straty moralne.

Stan faktyczny 2: Komentarze i Zarty w pracy

Szymon, ktory jest otwarcie homoseksualny, regularnie od pieciu tygodni spotyka sie z
nieodpowiednimi komentarzami i zartami na swéj temat ze strony kolegdéw z pracy. Chociaz
poczgtkowo ignoruje te zachowania, sytuacja pogarsza sie i wptywa na jego komfort oraz
efektywnosSc¢ pracy. Szymon rozpoczat terapie z tego powodu.

Pytania do analizy:
I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Tak, takie zachowanie to forma dyskryminacji w miejscu pracy, poniewaz zarty i
komentarze sg skierowane przeciwko Szymonowi ze wzgledu na jego orientacje
seksualng, co tworzy wrogie i nieprzyjazne Srodowisko pracy.
Il. Jakie kroki prawne nalezy podjac¢?
o Szymon powinien zgtosi¢ incydenty do swojego przetoZzonego lub dziatu HR,
dokumentujgc wszystkie przypadki.
o Pracodawca powinien przeprowadzi¢ dochodzenie w tej sprawie i podjgc
dziatania dyscyplinarne wobec odpowiedzialnych osdb.
o W przypadku braku reakcji ze strony pracodawcy, Szymon moze zgtosi¢
sprawe do Panstwowej Inspekcji Pracy lub ztozy¢ pozew w sgdzie pracy,
zgdajgc odszkodowania za dyskryminacje. Z uwagi na dtugotrwato$¢
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zachowan i ich uporczywosc (rozpoczat terapie) moze takze dochodzi¢
roszczenh z tytutu mobbingu.

Stan faktyczny 3 - Zwolnienie z pracy
Piotr, ktory pracowat w firmie IT przez kilka lat, zostat nagle zwolniony po ujawnieniu swojej

orientacji seksualnej podczas firmowego spotkania. Wcze$niej otrzymywat pozytywne oceny i
nie byto zastrzezenh co do jego pracy.

Pytania do analizy:
I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Tak, zwolnienie Piotra ze wzgledu na jego orientacje seksualng jest formg
bezposSredniej dyskryminacji, gdyZ decyzja pracodawcy zostata podjeta na podstawie
jego cech osobistych, a nie oceny jego pracy.
Il. Jakie kroki prawne nalezy podjac¢?
o Piotr powinien zgtosiC przypadek do Panstwowej Inspekcji Pracy i zwrdcic sie
0 pomoc prawnag.
o Moze ztozy¢ pozew do sgdu pracy o przywrdcenie do pracy lub
odszkodowanie za bezprawne zwolnienie i dyskryminacje.
o Warto, aby Piotr skonsultowat sie z prawnikiem specjalizujgcym sie w prawie
pracy, aby uzyska¢ wsparcie w trakcie postepowania.

Stan faktyczny 4 - Odmowa zatrudnienia

Katarzyna, ktéra otwarcie deklaruje swojg orientacje jako biseksualna, aplikowata na
stanowisko w duzej korporacji. Mimo Ze spetniata wszystkie wymogi, nie otrzymata oferty
pracy. P6zniej dowiedziata sie, ze w firmie panuje nieformalna polityka nieprzyjmowania
0s6b o jej orientacji.

Pytania do analizy:
I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Tak, jest to forma dyskryminacji w zatrudnieniu, poniewaz Katarzyna zostata
odrzucona ze wzgledu na swojg orientacje seksualng, a nie na podstawie kwalifikacji
czy do$wiadczenia zawodowego.
Il. Jakie kroki prawne nalezy podjac¢?
o Katarzyna powinna zgtosiC przypadek do Panstwowej Inspekcji Pracy, ktdra
moze przeprowadzi¢ dochodzenie w sprawie nieformalnych polityk firmy.
0o Moze ztozyC skarge do Rzecznika Praw Obywatelskich.
o W przypadku uzyskania dowoddéw dyskryminacji, Katarzyna moze wnieS¢
pozew do sgdu pracy, domagajgc si€ odszkodowania za naruszenie zasad
réwnego traktowania.

Stan faktyczny 5: Pominiecie w przyznawaniu premii
Magda, ktdra jest otwarcie biseksualna, nie otrzymata rocznej premii, ktérg przyznano innym

cztonkom jej zespotu. Premie byly przyznawane na podstawie jasno okreslonych kryteriow
wydajnosciowych, ktérych Magda, zdaniem firmy, nie osiggneta. Magda uwaza, Ze decyzja ta
jest zwigzana z jej orientacjg seksualng, poniewaz wczes$niej nie miata problemow z
uzyskiwaniem premii.
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Pytania do analizy:

I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Po zbadaniu sprawy okazuje sie, Ze premie byly przyznawane na podstawie jasno
okreslonych kryteriéw wydajnoSciowych, ktére Magda w tym roku nie spetnita. W
dokumentacji wykazano, Ze jej oceny wydajnoSci byly nizsze z powodu spadku
efektywnosci, a nie z powodu orientacji seksualnej. Inni pracownicy, ktérzy réwniez
nie spetili kryteriow, takze nie otrzymali premii.

Il. Jakie kroki prawne nalezy podja¢?

o Magda powinna skonsultowac sie z przetozonym lub dziatem HR, aby omdwi¢
kryteria przyznawania premii i uzyska¢ jasne informacje, jakie obszary
wymagajg poprawy.

o Nie ma podstaw do podjecia krokdw prawnych, gdyz brak przyznania premii
wynikat z obiektywnych kryteridw wydajnoS$ciowych, a nie dyskryminacji.

Stan faktyczny 6: Zmiana stanowiska

Karol, pracujgcy w dziale finanséw, po ujawnieniu swojej orientacji seksualnej jako
homoseksualista, zostat przeniesiony na inne stanowisko w tej samej firmie. Zmiana ta
wigzata sie z innym zakresem obowigzkéw, ale wynagrodzenie pozostato takie samo.
Wynikata ona z restrukturyzacji w firmie, ktora obejmowata rowniez innych pracownikéw z
réznych dziatow. Karol uwaza, Ze zmiana jest dyskryminacyjna, poniewaz nie wyjasnhiono mu
przyczyn tej decyzji.

Pytania do analizy:

I. Czy to zachowanie dyskryminacyjne i dlaczego?
Po doktadniejszym zbadaniu okazuje sie, Ze przeniesienie Karola byto czescig
wiekszej restrukturyzacji w firmie, ktéra obejmowata réwniez innych pracownikéw z
réznych dziatéw. Zmiana nie miata zwigzku z jego orientacjg seksualng, lecz byta
podyktowana koniecznoscig dostosowania struktury organizacyjnej do nowych celéw
biznesowych.

Il. Jakie kroki prawne nalezy podjac¢?

o Karol powinien porozmawiac z dziatem HR lub przetozonym, aby uzyskaé
wyjasnienia dotyczgce restrukturyzacji i zapewnienia, Ze przeniesienie nie
byto zwigzane z jego orientacjg seksualng.

o Jesli po rozmowie nadal czuje sie niepewnie, moze skonsultowac sie z
prawnikiem, ale w tym przypadku nie ma podstaw do podjecia krokéw
prawnych z powodu braku dyskryminacji.

3. Dyskusja.
Cel: Podsumowanie oméwionych zagadnien i analiza rzeczywiScie zaistniatych sytuacji.
Prowadzgcy podsumowuje ten blok warsztatéw. Wskazuje uczestnikom na koniecznoS¢

doktadnego analizowania zaistniatych sytuacji oraz zbierania dowoddw, jeSli mamy do
czynienia z zachowaniem dyskryminacyjnym. Prowadzgcy zacheca do dyskusji nt.

16



dyskryminacji w zatrudnieniu na podstawie doSwiadczen uczestnikow lub wyszukanych przez
nich w mediach przyktadow.

Kluczowym dla zbadania czy mamy do czynienia z dyskryminacjg w zatrudnieniu ze wzgledu
na orientacje seksualng jest doktadne zrozumienie kontekstu sytuacji i przyczyn podjetych
decyzji, aby odrozni€ rzeczywistg dyskryminacje od dziatah zgodnych z politykg firmy,
opartych na obiektywnych kryteriach. W kazdym przypadku wazne jest zgromadzenie
dowoddw na dyskryminacje, takich jak e-maile, notatki z rozmdw, oraz Swiadectwa innych
pracownikéw. Wazne jest rowniez, aby poszkodowani pracownicy byli Swiadomi swoich
praw i korzystali z dostepnych mechanizmoéw prawnych w celu ochrony przed dyskryminacjg
W miejscu pracy.
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4. Praktyczne korzySci z r6znorodnosci w pracy (45 min)

1. Wprowadzenie do tematu r6znorodnosci.

Cel: Przedstawienie uczestnikom gtéwnych korzySci biznesowych wynikajgcych z
réznorodnoSci w miejscu pracy.

Prowadzgcy przeprowadza krétkie wprowadzenie do tematu réZznorodnoSci i inkluzywnoSci,
majgce na celu wyjasnienie, co oznacza réZnorodnoS$¢ w kontekScie miejsca pracy.
Wprowadzenie ma réwniez na celu podkreS$lenie, Ze réZnorodnoS¢ obejmuje rézne aspekty,
takie jak pteC, wiek, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, toZsamoSc pfciowa, religia,
niepetnosprawnoSg, itp.

Réznorodnos¢ w kontekScie miejsca pracy oznacza uwzglednienie i docenienie szerokiego
spektrum cech i doSwiadczen, ktére pracownicy wnoszg do organizacji. Obejmuje to réznice
w toZzsamoSci osobistej, kulturowej, zawodowej oraz Zyciowej, ktére mogg wptywac na
sposob myslenia, dziatania i wspotpracy w zespole.

Kluczowe aspekty réznorodnos$ci w miejscu pracy:

® TozsamoS¢€ piciowa i orientacja seksualna:
o Uwzglednienie i akceptacja réznych tozsamosci ptciowych (np. kobiety,
mezczyZni, osoby niebinarne) oraz orientacji seksualnych (np.
heteroseksualno$¢, homoseksualnos$é, biseksualnoS¢, panseksualnos$gé).

® Pochodzenie etniczne i kulturowe:
o Docenianie pracownikdw pochodzgcych z réznych kultur, narodowosci i ras,
co moze wzbogaca¢ miejsce pracy o roznorodne perspektywy i podejScia do
problemow.

e Wiek:
o Zatrudnianie oséb w réznym wieku, od mtodych pracownikéw po osoby
starsze, co moze prowadzi¢ do wymiany wiedzy i doSwiadczen miedzy

pokoleniami.

® \Wvyksztatcenie i doSwiadczenie zawodowe:

o RdéznorodnosS¢ w zakresie wyksztatcenia i doSwiadczen zawodowych
pracownikow, co moZe przyniesSC nowe podejScia i innowacyjne rozwigzania.

® NiepelnosprawnosSg:
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o Uwzglednienie oséb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci (fizycznymi,
sensorycznymi, intelektualnymi), co moze przyczyni¢ sie do bardziej
inkluzywnego i empatycznego Srodowiska pracy.

® Religia i Swiatopoglad:

o Szacunek dla réznych wyznan religijnych i Swiatopoglgdoéw, co moze
wzbogaca¢ kulture organizacyjng o réZne wartosci i perspektywy.

e Styl pracy i osobowoS¢:
o Docenianie réznych styléw pracy i typow osobowosci (np. osoby bardziej
analityczne i osoby bardziej kreatywne), co moZze przyczynicC sie do
efektywniejszej pracy zespotowe;.

Korzysci z r6znorodnos$ci w miejscu pracy:

e Innowacyjnosc¢ i kreatywnoSc:
o Zespoty ztozone z 0séb o réznorodnych perspektywach sg bardziej sktonne do
generowania innowacyjnych pomystéw i rozwigzan.

® Lepsze rozwigzywanie problemdw:

o Rdéznorodne zespoty mogg podejsS¢ do problemdw z wielu réZnych stron, co
prowadzi do bardziej kompleksowych i efektywnych rozwigzanh.

® 7Zwiekszona atrakcyjnoS¢ pracodawcy:
o Firmy promujgce réznorodnosSc sg postrzegane jako bardziej atrakcyjne przez

potencjalnych pracownikéw, co pomaga przyciggnac i zatrzymac talenty.

® lepsze zrozumienie klientéw:
o RdéznorodnosSC¢ w zespole pozwala lepiej zrozumie€ potrzeby i oczekiwania

zréznicowanej bazy klientéw, co moze prowadzi€ do lepszego dopasowania
produktéw i ustug.

® Poprawa atmosfery w pracy:

o Inkluzywne Srodowisko pracy, w ktérym wszyscy czujg sie akceptowani i
szanowani, przyczynia sie€ do wyzszej satysfakcji pracownikéw i mniejszej
rotacji.

® 7wiekszenie zaangazowania i produktywnoSci:

o Pracownicy, ktorzy czujg sie doceniani i akceptowani, sg bardziej
zaangazowani i produktywni.
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Réznorodnos¢ w miejscu pracy to wiecej niz tylko akceptacja réznic — to aktywne

promowanie Srodowiska, w ktérym te réZnice sg doceniane i wykorzystywane jako atuty.

Organizacje, ktoére skutecznie zarzgdzajg réznorodnoscig, zyskujg przewage konkurencyjng

dzieki bardziej innowacyjnym i elastycznym zespotom, ktére lepiej odpowiadajg na potrzeby

rynku i klientéw.

2. Cwiczenie: Analiza korzysci na podstawie studiéw przypadkéw z réznych firm

Cel: Umozliwienie uczestnikom zrozumienia i analizy korzySci ptyngcych z réZnorodno$ci

poprzez praktyczne przyktady.

® Instrukcje dla uczestnikow:

O

O

Podziel uczestnikdw na mate grupy (3-5 oséb w kazdej).
Rozdaj kazdej grupie studium przypadku opisujgce firme, ktéra wdrozyta
polityki r6znorodno$ci i inkluzywnoSci.

e Studium przypadku 1:

(@)

(@)

Firma: Miedzynarodowa firma technologiczna.

Opis: Firma wprowadzita program rekrutacji oséb LGBT+ oraz polityki wsparcia
dla oséb transptciowych (np. zapewnienie dostepu do tazienek zgodnie z
tozsamo$cig pfciowa, wsparcie medyczne).

KorzySci: Zwiekszona innowacyjno$¢, lepsza retencja talentow, wzrost
satysfakcji pracownikow.

e Studium przypadku 2:

O

O

Firma: Globalna sie¢ handlowa.

Opis: Firma wdrozyla szkolenia z zakresu r6znorodnosci dla wszystkich
pracownikow, stworzyta grupy wsparcia dla réznych mniejszoSci (LGBT+,
osoby z niepetnosprawnosciami, itp.).

KorzySci: Lepsze zrozumienie potrzeb klientéw, wzrost lojalnosci klientéw,
poprawa wizerunku firmy.

e Studium przypadku 3:

O

O

Firma: Mata firma konsultingowa.

Opis: Firma wprowadzita elastyczne godziny pracy i polityki pracy zdalnej, aby
wspieraC pracownikéw o réznorodnych potrzebach i zobowigzaniach
rodzinnych.

KorzySci: Zwiekszona produktywno$¢, lepsze morale w zespole, wieksza
zdolnoS¢ do przyciggania i utrzymywania utalentowanych pracownikéw.
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Kazda grupa ma za zadanie przeczytaC swoje studium przypadku i przedyskutowac
nastepujgce pytania:

e Jakie konkretne dziatania podjeta firma w celu promowania réznorodnosci i
inkluzywnosci?

e Jakie korzySci odniosta firma dzieki tym dziataniom?

e Jakie wyzwania mogty sie pojawiC przy wdrazaniu tych polityk i jak mozna je byto
przezwyciezycC?

Po 10 minutach dyskusji, kazda grupa prezentuje swoje wnioski na forum. Pozostate grupy
mogg zadawac pytania i dzieli€ sie swoimi uwagami.

Prowadzgcy podsumowuje omdowione przypadki, podkreS$lajgc kluczowe korzySci wynikajgce
z réZnorodnoSci i inkluzywnoSci oraz najlepsze praktyki.
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5. Dobre praktyki w zakresie zatrudniania osob LGBT (45 min.)

1. Strategie rekrutacyjne i zarzgdzanie r6znorodnoscia

Prowadzgcy przedstawia uczestnikom strategie, ktore mogq zastosowaC w procesie
rekrutacyjnym i zarzgdzaniu réZnorodnoScig w organizacji.

e Inkluzywne ogtoszenia o prace:
o TreSC ogtoszenia o prace powinny by¢ neutralne ptciowo i wrazliwe na
réznorodnosg.
o Unikanie jezyka, ktéry moze wyklucza¢ osoby LGBT+.

® Rekrutacja otwarta na r6znorodnoS¢:

o Zastosowanie technik aktywnego poszukiwania kandydatéw z grup LGBT+
(Np.: prowadzenie kampanii marketingowych skierowanych do
spotecznoSci LGBT+, ktdre podkre$lajg zaangaZzowanie firmy w
réznorodnosc¢ i inkluzywnoSc¢; wykorzystywanie mediow
spotecznoSciowych, takich jak LinkedlIn, Facebook, Twitter, czy Instagram,
aby dotrze€ do grup i stron zwigzanych ze spotecznoScig LGBT+).

o Wspotpraca z organizacjami wspierajgcymi osoby LGBT+.

e Szkolenia dla rekruterdw:
o Szkolenia z zakresu réZnorodno$ci i inkluzywnoSci dla 0séb zajmujgcych
sie rekrutacja.
o UsSwiadamianie rekruterom o wtasnych uprzedzeniach i jak je
neutralizowad, tak aby nie wptywaty one na ocene kandydata.

® Proces rekrutacyjny:

o Prowadzenie rozméw kwalifikacyjnych w sposdb inkluzywny. Stworzenie
przyjaznego i sprawiedliwego procesu rekrutacyjnego, ktéry szanuje
réznorodnos¢ i zapewnia wszystkim kandydatom rowne szanse.

o Uwzglednianie preferowanych zaimkéw i szanowanie tozsamoSci ptciowej
kandydatow.

2. Przyktady z firm w Polsce i na Swiecie

Prowadzgcy prezentuje uczestnikom konkretne przyktfady firm, ktdre skutecznie
wdrozyty polityke réZnorodnoSci i inkluzywnoSci.
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Najpierw zadaje pytanie: Jakie znacie firmy, ktére wdrozyly polityke réZznorodnosci i
inkluzywnosci?

W Polsce coraz wiecej firm zaczyna dostrzegaC znaczenie r6znorodnosci i
inkluzywno$ci w miejscu pracy. Oto kilka przyktadéw polskich firm, ktére wdrozyty
takie polityki:

Przyktady firm z Polski:

Santander Bank Polska jest jednym z lideréw w dziedzinie r6znorodnoSci i
inkluzywnosci. Bank realizuje strategie, ktora obejmuje m.in. réwnoS¢ pitci,
promowanie talentow niezaleznie od pochodzenia, wieku czy orientacji seksualnej
oraz wsparcie dla pracownikéw z niepetnosprawnosciami.

ING Bank Slaski réwniez aktywnie promuje réznorodno$é i inkluzywno$¢. Bank ten
dziata na rzecz réwnosci ptci, wspierajgc kobiety na stanowiskach menedzerskich,
oraz realizuje dziatania skierowane na wsparcie pracownikéw o réznych orientacjach
seksualnych, wiekowych i etnicznych.

Grupa PZU wdrozyta polityke réznorodnosci, ktéra zaktada m.in. promowanie
réwnosci szans dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich ptci, wieku,
niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej czy pochodzenia etnicznego. Firma
regularnie publikuje raporty na temat postepéw w tym obszarze.

Skanska Polska jest czescig miedzynarodowej grupy, ktéra bardzo silnie promuje
réznorodnosc i inkluzywno$¢€. Firma wdraza polityki majgce na celu zwiekszenie
reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych oraz tworzenie otwartego i
przyjaznego Srodowiska pracy dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich
tozsamosci.

Orange Polska ktadzie duzy nacisk na réznorodnos$¢ i inkluzywnosS¢, szczegdlnie w
kontekScie réwnosci ptci oraz wsparcia dla pracownikéw LGBTQ+. Firma ta realizuje
szereg inicjatyw majgcych na celu promowanie réZnorodno$ci, w tym programy
mentoringowe dla kobiet oraz dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji.

Citi Handlowy jest kolejng firma, ktdra aktywnie wdraza polityke réznorodno$ci i
inkluzywnosci. Bank ten promuje réwnosSc ptci oraz wspiera rozwdj pracownikow
niezaleznie od ich wieku, pochodzenia etnicznego, czy orientacji seksualnej.

Procter & Gamble Polska prowadzi szerokie dziatania na rzecz réznorodnosci i
inkluzywno$ci, w tym promowanie rownoSci ptci i rownosci szans w miejscu pracy, a
takze inicjatywy majace na celu wsparcie pracownikéw LGBTQ+.
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Przyktady firm ze Swiata:

e GOOGLE wdraza programy wsparcia dla pracownikéw LGBT+, inkluzywne polityki
rekrutacyjne, aktywne promowanie réznorodnosci.

e lkea opiera swoje dziatania na takich wartosSciach jak rowno$¢, réznorodnoSc i
wigczanie. Uwaza, Ze kazda osoba ma prawo do sprawiedliwego traktowania i
réwnych szans. Firma dgzy do tworzenia kultury pracy, w ktdrej wszyscy czujg sie
mile widziani, szanowani i doceniani za swojg wyjgtkowosc¢. Od 2019 roku IKEA
realizuje Strategie Rownosci, R6ZnorodnoSci i Wtgczania, ktérej czescig jest takze
wsparcie 0sob LGBTQ+ w miejscu pracy.

Dziatania IKEA obejmujg tez réwne benefity dla par jednoptciowych, wsparcie
tranzycji, mozliwoS¢ wyboru ,chosen name” w systemach wewnetrznych oraz
promowanie jezyka inkluzywnego.

e Nike dgzy do zbudowania bardziej zréZnicowanego, inkluzywnego zespotu, ktéry
reprezentuje sportowcoéw i sportowczynie oraz spotecznos$ci, w ktérych zyjemy i
pracujemy. Wyznaczamy przejrzyste, ambitne cele oraz tworzymy strategie i
schematy rozwoju, ktére zwiekszajg widocznoS¢ réznorodnosci w Nike.

e Coca-Cola ktadzie duzy nacisk na r6znorodnoSc i inkluzywno$¢, szczegdlnie w
kontekScie globalnej obecnosSci firmy. Polityka réznorodnoS$ci obejmuje wsparcie dla
kobiet na stanowiskach kierowniczych, promocje réZnorodnosci etnicznej oraz
wspieranie inicjatyw na rzecz réwnouprawnienia w spotecznosciach, w ktérych firma
dziata. Coca-Cola takze inwestuje w edukacje i rozwéj dla pracownikéw z réznych
Srodowisk.

e Johnson & Johnson jest firmg, ktéra od dawna promuje réznorodno$¢ i
inkluzywno$¢ jako kluczowe wartoS$ci. Firma realizuje programy wsparcia dla
pracownikow réznego pochodzenia, w tym dla kobiet, mniejszoSci etnicznych, oséb z
niepetnosprawnos$ciami i LGBTQ+. Johnson & Johnson wdraza takze polityki majgce
na celu zréwnowazony rozwdj karier i rbwnouprawnienie na wszystkich szczeblach
organizacji.

e Microsoft jest jednym z pionieréw w promowaniu réznorodnosci i inkluzywno$ci w
branzy technologicznej. Firma prowadzi r6Znorodne inicjatywy, w tym programy
szkoleniowe dotyczgce nieSwiadomych uprzedzen, wsparcie dla grup pracowniczych
reprezentujgcych rézne tozsamosci oraz programy mentoringowe dla kobiet i
mniejszosSci. Microsoft regularnie publikuje raporty na temat postepow w zakresie
réznorodnosci i inkluzywno$ci.

Te firmy stanowig tylko przyktady organizacji w Polsce i na Swiecie, ktére aktywnie pracujg
nad budowaniem bardziej r6znorodnych i inkluzywnych miejsc pracy. Polityka réZnorodnoSci
i inkluzywnosci jest coraz cze$ciej uznawana za kluczowy element strategii biznesowej, ktéra
przynosi korzy$ci zarowno pracownikom, jak i samym firmom.
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3. Cwiczenie: »Mapa Drogi do Inkluzywnosci”

Cel: Umozliwienie uczestnikom wizualizacji procesu wprowadzania dobrych praktyk i polityk
réznorodnosSci w ich organizacjach poprzez stworzenie ,mapy drogi”, ktora okresla kroki,
zasoby i potencjalne wyzwania.

Instrukcje dla uczestnikdw:
Podziel uczestnikdw na mate grupy (3-5 oséb w kazdej).
Kazda grupa bedzie tworzy¢ swojg ,,Mape Drogi do InkluzywnoSci” dla swojej organizacji.

Materiaty:

Kazda grupa otrzymuje duzy arkusz papieru (flipchart) lub tablice, kolorowe markery, sticky
notes.

Tworzenie mapy:

Etap 1: Punkt wyjScia — Grupy zaczynajg od zdefiniowania obecnego stanu polityki
réznorodnosci i inkluzywnos$ci w swojej organizacji (analiza obecnej sytuacji).

Etap 2: Cele — Nastepnie kazda grupa okreS$la gtéwne cele, ktére chce osiggng¢ (np. wieksza
reprezentacja osob LGBT+, wprowadzenie szkolen z réznorodno$ci).

Etap 3: Kroki do podjecia — Grupy identyfikujg kluczowe dziatania, ktére trzeba podjgc, aby
osiggnag¢ wyznaczone cele (np. przeglad i zmiana ogloszen o prace, organizacja szkolen,
nawigzanie wspotpracy z organizacjami wspierajgcymi osoby LGBT+).

Etap 4: Zasoby i wsparcie — Ustalajg, jakie zasoby sg potrzebne (finanse, szkolenia, partnerzy
zewnetrzni) oraz kto w organizacji moze udzieli€ wsparcia.

Etap 5: Wyzwania i ryzyka — Grupy identyfikujg potencjalne wyzwania (opdr wewnetrzny,
brak zasobdéw) i sposoby ich przezwyciezenia.

Etap 6: Mierniki sukcesu — OkreSlenie, jak bedzie mierzony sukces (np. liczba przeszkolonych
pracownikéw, poprawa w badaniach satysfakcji pracownikéw).

Prezentacja map:

Kazda grupa prezentuje swojg ,Mape Drogi do Inkluzywnosci” na forum, omawiajgc kazdy
etap. Grupy mogg wykorzysta¢ wizualne elementy, aby ich mapa byfa czytelna i fatwa do
zrozumienia.

25



Dyskusja i Feedback:

Po kazdej prezentacji prowadzgcy moderuje dyskusje, zachecajgc inne grupy do zadawania
pytan, dzielenia sie swoimi przemys$leniami i sugerowania ulepszen.

Feedback od prowadzgcego:

Prowadzgcy podkresla mocne strony kazdej mapy i sugeruje mozliwe usprawnienia, np.
jakie dodatkowe kroki mozna podjgc¢ lub jak unikaC potencjalnych ryzyk.

Podsumowanie:

Omowienie kluczowych wnioskéw: Prowadzgcy podkreSla, Ze proces wprowadzania
inkluzywnoSci to dfugoterminowe zobowigzanie, ktére wymaga planowania, zasobdw i
zaangaZowania wszystkich w organizacji.
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6. Rekrutacja wrazliwa na tozsamos¢ ptciow3 - czego unika€? (45 min.)

1. Jak unika¢ dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.

Cel: Zrozumienie, jak prowadziC proces rekrutacyjny w sposéb, ktdry nie dyskryminuje
kandydatow na podstawie ich tozsamosci ptciowe;j.

7

Swiadomo$¢ przepiséw prawnych:

e Warto zna€ przepisy antydyskryminacyjne, ktére chronig osoby transpfciowe i
niebinarne (przeglad przepisow w czeSci Polskie prawo a dyskryminacja w miejscu

pracy).
e Pracodawca powinien przestrzegaC prawa pracy i ustaw o réwnym traktowaniu.

Tworzenie inkluzywnych ogtoszen o prace:

e Uzywanie neutralnego jezyka, ktory nie wyklucza zadnej grupy.
e Wigczenie informacji o politykach réwnosci i inkluzywnosci firmy.

Transparentno$¢ procesu rekrutacyjnego:

® Jasne i przejrzyste komunikowanie procesu rekrutacyjnego, etapdw i kryteridw oceny.
® Zapewnienie, Ze wszystkie etapy rekrutacji sg zgodne z zasadami réwnego
traktowania.

2. Najczestsze btedy i jak ich unikaé

Cel: Zidentyfikowanie typowych bteddw, ktére mogg prowadzi¢ do dyskryminacji i nauka, jak
ich unikac.

e Btedy do unikania:

o Zakfadanie zaimkdow: Nie zakfadaj, jakie zaimki preferuje kandydat; zawsze
pytaj o preferowane zaimki.

o NiewlaSciwe pytania: Unikaj pytan dotyczgcych tozsamosci piciowej, historii
medycznej czy plandw dotyczgcych tranzycji.

o Brak szkolenia rekruteréw: Nie Szkoli€ rekruteréw z zakresu réznorodnosci i
inkluzywno$ci moze prowadzi¢ do nieSwiadomej dyskryminacji.

e Przykiady dobrych praktyk:
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o Uzywanie neutralnych jezykowo formularzy: Formularze rekrutacyjne
powinny pozwala¢ kandydatom na wpisanie preferowanych zaimkoéw i
tozsamosci piciowej.

o Szkolenia dla rekruteréw: Regularne szkolenia z zakresu réznorodnoSci,
inkluzywnosci i neutralnoSci ptciowej.

3. Cwiczenie: Symulacja rozmowy rekrutacyjnej z uwzglednieniem tozsamosci piciowe;j

Cel: Praktyczne zastosowanie wiedzy w symulowanych sytuacjach rekrutacyjnych, aby
nauczyC sie, jak prowadzi€¢ rozmowy w sposdb inkluzywny.

Instrukcje dla uczestnikow:

e Podziel uczestnikdw na mate grupy (3-4 osoby).
e Kazda grupa przeprowadza symulacje rozmowy rekrutacyjnej, w ktdrej jedna osoba
gra role kandydata, a reszta to rekruterzy.

Przyktadowe scenariusze:

® Scenariusz 1: Kandydat przedstawia si€ jako osoba niebinarna i prosi o uzywanie
zaimkow ,,oni/ich”.

e Scenariusz 2: Kandydat opowiada o swojej dziatalno$ci w organizacjach LGBT+ i pyta o
polityki inkluzywno$ci firmy.

e Scenariusz 3: Kandydat zmienit swoje imi€ i prosi o uzywanie nowego imienia
podczas rozmowy.

Role i zadania:

e Kandydat: Opisuje swoje kwalifikacje i odpowiada na pytania rekruteréw.
e Rekruterzy: Przeprowadzajg rozmowe kwalifikacyjng, starajgc sie uwzglednié
preferencje i potrzeby kandydata bez dyskryminacji.

Podsumowanie i dyskusja:

Po symulacji kazda grupa omawia swoje doSwiadczenia, wskazuje, co poszto dobrze,
a co mozna poprawi€. Dyskusja na forum o najlepszych praktykach i wnioskach z
¢wiczenia.

Po zakonczonym Cwiczeniu prowadzgcy podsumowuje temat, podkreSlajgc najwazniejsze
aspekty:
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® Znaczenie unikania dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.
e Swiadomo$¢ najczestszych bteddw i jak ich unikaé.
® Praktyczne umiejetnosSci zdobyte podczas symulacji rozméw kwalifikacyjnych.

Na koniec krotka sesja pytan i odpowiedzi, aby wyjasniC wszelkie watpliwos$ci i podzieli€ sie
dodatkowymi spostrzezeniami.
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7. Jak w praktyce by€ pracodawcg inkluzywnym, wspierajgcym
réoznorodnosS¢? (45 min.)

1. Tworzenie Inkluzywnego Srodowiska Pracy

Cel: Przedstawienie konkretnych dziatan, ktére pracodawca moze podjaé, aby stworzy¢
Srodowisko pracy sprzyjajgce réznorodnosci i inkluzywno$ci.

Prowadzgcy przedstawia konkretne dziafania, ktére moze zastosowaC pracodawca w swojej
organizacji w celu wdroZenia polityki réZnorodnoSci i inkluzywnoSci.

e Fdukacja i szkolenia:
o Regularne szkolenia z zakresu réznorodnosci i inkluzywnosSci:

Uswiadamianie pracownikéw na temat réZnorodnos$ci, wyjasnianie, jak
unikaC dyskryminacji i uprzedzen.

o Warsztaty dotyczgce uprzedzen: Organizowanie warsztatéw, ktére pomagajg
pracownikom rozpoznac i przeciwdziata€ nieSwiadomym uprzedzeniom (bias
training).

® Tworzenie grup wsparcia:

o Employee Resource Groups (ERG): Zachecanie do tworzenia grup wsparcia
dla pracownikéw LGBT+, ktére mogg stuzyC jako przestrzeh do dzielenia sie
doswiadczeniami i pomystami na poprawe inkluzywnoSci w miejscu pracy.

o Mentoring i coaching: Wprowadzenie programéw mentoringowych, w ktorych
starsi pracownicy mogg wspieraC osoby LGBT+ w ich rozwoju zawodowym.

e Kultura otwartoS$ci i akceptaciji:
o Promowanie otwartej komunikacji: Zachecanie pracownikéw do wyrazania

swoich opinii i dzielenia sie swoimi doSwiadczeniami w bezpiecznym i
wspierajgcym Srodowisku.

o Widoczno$¢ wsparcia dla réznorodnosci: Organizowanie wydarzen,
kampanii i inicjatyw wewnetrznych, ktére podkreslajg zaangazowanie firmy w
promowanie réznorodnosci.

2. Wprowadzenie Polityk i Procedur Wspierajacych R6znorodnos$¢

Cel: Oméwienie kluczowych polityk i procedur, ktére mogg zosta¢ wdroZone w firmie, aby
wspieraC roznorodnos$¢ i inkluzywno$é.

e Polityki antydyskryminacyjne:
o Jasne i konkretne polityki: Wprowadzenie polityk antydyskryminacyjnych,

ktore jasno okres$lajg, ze firma nie toleruje Zadnej formy dyskryminacji, w tym
na tle tozsamosci ptciowej czy orientacji seksualnej.
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o Procedury zglaszania naruszen: Stworzenie tatwo dostepnych procedur
zgtaszania przypadkow dyskryminacji, ktére zapewniajg anonimowos¢ i
ochrone przed odwetem.

e Inkluzywne procedury HR:

o Polityka dotyczgca zaimkéw: Wdrozenie procedur umozliwiajgcych
pracownikom deklarowanie i aktualizowanie preferowanych zaimkdéw oraz
imion, ktére powinny byC uzywane w dokumentach i komunikacji
wewnetrznej.

o Dostosowanie formularzy i dokumentacji: Przeksztatcenie wszystkich
wewnetrznych dokumentéw i formularzy w taki sposéb, aby byly neutralne
ptciowo i uwzgledniaty réznorodno$¢ tozsamosci ptciowych.

® Wsparcie dla 0séb transptciowych i niebinarnych:

o Procedury wspierajgce osoby transptciowe: Zapewnienie wsparcia dla
pracownikéw przechodzgcych tranzycje, np. poprzez elastyczne godziny pracy,
wsparcie psychologiczne oraz dostep do odpowiednich zasobéw medycznych.

o Dostepnos¢ toalet neutralnych ptciowo: Zapewnienie toalet neutralnych
ptciowo jako standardu w biurach firmy.

3. Dyskusja: Perspektywy R6znorodnosci — Panel Dyskusyjny

Cel: Uczestnicy wcielg sie w role réznych postaci reprezentujgcych réznorodne perspektywy
W miejscu pracy. Cwiczenie ma na celu zrozumienie, jak ré6Zzne osoby mogg do$wiadczaC
miejsca pracy i jak polityki inkluzywnoSci mogg wptyng¢ na ich codzienng rzeczywistosc.

Materiaty:

Karty postaci z opisami (np. osoba transptciowa, osoba z niepetnosprawnoscig, osoba o
réZnym pochodzeniu kulturowym, rodzic matych dzieci, osoba LGBT+)

Przyktadowe karty postaci znajdujg sie w zatgczniku nr 6. Prowadzgcy moze zaproponowac
swoje postacie uwzgledniajgc specyfike organizacji, dla ktérej prowadzone jest szkolenie.

Lista pytan do dyskusji (moze by¢ wyswietlona na ekranie lub wydrukowana)

Instrukcja:

Prowadzgcy wprowadza temat Cwiczenia, wyjaSniajgc, Ze uczestnicy bedg mieli okazje
zrozumieC rézne perspektywy pracownikéw w organizacji, wcielajgc sie w role postaci o
réZnych tozsamoSciach i potrzebach.

Kazdy uczestnik losuje lub wybiera jedng z kart postaci, ktéra opisuje dang osobe w
organizacji (np. ,,Jestem osobg z niepetnosprawnos$cig ruchowg i potrzebuje wsparcia w
zakresie dostepnosci w biurze”). Wazne jest, aby kazdy z uczestnikdw miat r6zng postac, co
pozwoli na zréZznicowanie perspektyw.
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Dyskusja w formie panelu (10 minut):

Prowadzgcy zadaje grupie pytania, ktdre uczestnicy omawiajg z perspektywy swoich
przypisanych postaci. Przyktadowe pytania moggq obejmowac:
Jakie wyzwania napotykasz w pracy i jak firma mogtaby lepiej je adresowac?
Jakie dziatania moglyby sprawi€, Ze poczujesz sie bardziej zaangaZowany/-a i
wspierany/-a przez organizacje?
W jaki sposéb obecne polityki réZnorodnoSci pomagajg lub przeszkadzajg w Twojej
codziennej pracy?

Co Twoim zdaniem mogtoby poprawi¢ atmosfere inkluzywno$ci w firmie?

Omowienie:

Po dyskusji uczestnicy wychodzg z rél i dzielg sie€ swoimi odczuciami na temat tego, jak czuli
sie w przypisanej im roli. Prowadzgcy moderuje rozmowe, pytajgc uczestnikow, jakie wnioski
mogg wyciggngc z tego Cwiczenia i jak mogliby wykorzystaC te wnioski w swoim realnym
Srodowisku pracy.

Dzieki temu Cwiczeniu uczestnicy zyskajg gtebsze zrozumienie réznych perspektyw i wyzwan,
z jakimi moggq sie spotkaC osoby o ré6znorodnych tozsamosciach w miejscu pracy. Cwiczenie
to pomoze w ksztattowaniu empatii oraz w budowaniu polityk i procedur wspierajgcych
prawdziwg inkluzywnoS¢ w organizacji.
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8. ZasadnoS¢ tworzenia organizacji wigczajgcej osoby transptciowe, w tym
niebinarne (45 min)

1. Znaczenie inkluzywnosci dla oséb transptciowych i niebinarnych

Cel: USwiadomienie uczestnikom, dlaczego tworzenie inkluzywnego $rodowiska pracy dla
0s0b transptciowych i niebinarnych jest kluczowe, zaréwno z perspektywy etycznej, jak i
biznesowej.

Wprowadzenie do tematu:

e Definicje:
o Osoby transptciowe: Osoby, ktérych tozsamosS¢ ptciowa rézni sie od pici
przypisanej im przy urodzeniu.
o Osoby niebinarne: Osoby, ktére nie identyfikujg sie wytgcznie jako mezczyzna
lub kobieta, mogg identyfikowac sie jako obie ptcie, Zadna z nich, lub w inny
sposdb poza binarnym podziatem pfci.

e Dlaczego inkluzywno$¢€ jest wazna:
o ROwnos¢ i szacunek: Wigczajgce Srodowisko pracy pozwala na petne i réwne

uczestnictwo wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na ich tozsamos¢
ptciowa.

o Zdrowie psychiczne i samopoczucie: Inkluzywne miejsce pracy zmniejsza
poziom stresu, leku i dyskryminacji, co pozytywnie wptywa na zdrowie
psychiczne pracownikéw transptciowych i niebinarnych.

o Zaangazowanie i wydajnosé: Pracownicy, ktorzy czujg sie akceptowani i
wspierani, sg bardziej zaangazowani, lojalni i produktywni.

o Reputacja firmy: Organizacje, ktére aktywnie wspierajg réznorodnosg, sg
postrzegane jako nowoczesne i odpowiedzialne spotecznie, co przycigga
utalentowanych pracownikéow i buduje pozytywny wizerunek.

2. Przykiady organizacji wspierajgcych osoby transpiciowe

Cel: Przedstawienie konkretnych przyktadéw firm i organizacji, ktére skutecznie wspierajg
osoby transptciowe i niebinarne, oraz omoéwienie korzySci wynikajgcych z takiego podejscia.

e [BM
o Polityka: IBM od wielu lat wdraza polityki antydyskryminacyjne obejmujgce

osoby transptciowe, w tym dostep do wsparcia medycznego zwigzanego z
tranzycjg oraz szkolenia dla pracownikdéw dotyczgce réznorodno$ci i
inkluzywnosci.
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o Rezultaty: Poprawa zaangazowania pracownikéw, wzrost satysfakcji i
lojalnoSci, pozytywny wptyw na reputacje firmy.

® Accenture

o Polityka: Accenture wdrozyto programy mentoringowe skierowane do osob
transptciowych oraz szkolenia dla kadry zarzgdzajgcej i pracownikéw na temat

inkluzywnosci.
o Rezultaty: Zwiekszona innowacyjnoS¢, lepsza wspodtpraca zespotowa,
pozytywny wptyw na kulture organizacyjng.

® Google

o Polityka: Google wprowadzito szeroko zakrojone dziatania wspierajgce osoby

transptciowe i niebinarne, w tym pokrycie kosztéw zwigzanych z tranzycjg
oraz stworzenie toalet neutralnych ptciowo.

o Rezultaty: Zwiekszenie retencji pracownikdw, lepsze wyniki w rankingach
najlepszych pracodawcéw, pozytywny wizerunek jako lidera w zakresie
réznorodnosci.

3. Warsztat: Tworzenie planu dla organizacji wtgczajgcej osoby transpiciowe i niebinarne

Cel: Praktyczne opracowanie planu dziatania, ktéry pomoze uczestnikom wdrozy¢ lub
poprawi¢ inkluzywne polityki w ich wtasnych organizacjach.

Instrukcje dla uczestnikdow:
e Podziel uczestnikdow na mate grupy (3-5 oséb).
e Kazda grupa ma za zadanie opracowac plan dziatan, ktére pomogg uczynic€ ich
organizacje bardziej wtgczajgcymi dla oséb transptciowych i niebinarnych.

Elementy planu:
e Ocena obecnej sytuacji:
o Jakie polityki i procedury juz funkcjonujg? Co nalezy poprawicC?

e Cele:

o Ustalenie celéw krdtkoterminowych (np. przeprowadzenie szkolen z zakresu
réznorodnosci) i dtugoterminowych (np. wprowadzenie toalet neutralnych

ptciowo).

e Dziatania:



o Konkretne kroki, takie jak tworzenie polityk antydyskryminacyjnych,
oferowanie wsparcia psychologicznego, zapewnienie elastycznoSci w
zakresie uzywania preferowanych zaimkow.

e Harmonogram:
o OkresSlenie termindw realizacji poszczegdlnych dziatan.

e Monitorowanie i ewaluacja:
o Jak bedzie oceniany postep i jakie wskazniki sukcesu zostang zastosowane.

e Prezentacja planow:
o Kazda grupa prezentuje swdj plan na forum.
o Dyskusja nad propozycjami, wymiana pomystow, oméwienie mozliwych
wyzwan i sposobow ich przezwyciezania.

Prowadzgcy podsumowuje Cwiczenie oraz caty temat podkreSlajgc kluczowe wkementy takie
jak:

e WartoSc¢ i znaczenie inkluzywnosci dla oséb transptciowych i niebinarnych.
e Praktyczne korzysci dla organizacji wynikajgce z wdrazania inkluzywnych polityk.
® Rola uczestnikéw w promowaniu i tworzeniu wtgczajgcych Srodowisk pracy.
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9.Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec oséb LGBT+. (30 min.)

1. Co to znaczy by¢ sojusznikiem?

Prowadzgcy wyjasnia kim jest sojusznik i jakg role petni.

Sojusznik to osoba, ktdra nie nalezy do grupy LGBT+, ale aktywnie wspiera prawa i godno$¢
0s6b LGBT+. Sojusznik dziata na rzecz réwnoSci, sprzeciwiajgc sie wszelkim formom
dyskryminacji i nieréwnosci.

Rola sojusznika:

Sojusznik stucha, edukuje sie, podnosi SwiadomosSc i interweniuje w sytuacjach
dyskryminacyjnych.

Sojusznik uzywa swojej pozycji i wptywow, aby wspiera¢ osoby LGBT+ w swoim Srodowisku
zawodowym i prywatnym.

2. Praktyczne sposoby wspierania osob LGBT+ w miejscu pracy

Tworzenie bezpiecznego Srodowiska:

e Zachecanie do otwartoS$ci i zapewnienie, Ze wszyscy pracownicy czujg sie
akceptowani.
e Reagowanie na dyskryminacyjne komentarze i zachowania.

Edukacja i Swiadomos¢:

e Organizowanie szkolenh i warsztatow dotyczgcych réznorodnosci i inkluzywnoSci.
e Udostepnianie materiatéw edukacyjnych na temat LGBT+.

Wsparcie dla polityk i procedur:

e \Wdrazanie i promowanie polityk antydyskryminacyjnych.
e Tworzenie grup wsparcia dla oséb LGBT+ w miejscu pracy.

Aktywna postawa:

e AngaZowanie si€ w inicjatywy wspierajgce spoteczno$S¢ LGBT+.
e Uczestnictwo w wydarzeniach i kampaniach na rzecz rownoSci.

Codzienne dziatania:

e Uzywanie inkluzywnego jezyka, np. stosowanie preferowanych zaimkow.
e Okazywanie wsparcia poprzez noszenie symboli, takich jak teczowa flaga.
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3. Cwiczenie: Role-playing scenariuszy sojuszniczych zachowan

Prowadzgcy dzieli uczestnikdw na mate grupy (3-4 osoby).

Kazda grupa otrzymuje scenariusz przedstawiajgcy sytuacje, w ktdrej potrzebna jest
interwencja sojusznika. Uczestnicy odgrywajg role, starajgc si€ znaleZ¢ najlepsze rozwigzanie
sytuacji.

Scenariusze:
e Przykiad 1:

Sytuacja: Kolega w pracy regularnie opowiada homofobiczne dowcipy, a inni pracownicy
Smiejg sie, mimo Ze jeden z kolegow jest gejem.

Cel: ZnalezC sposéb na odpowiednig reakcje i wsparcie kolegi.
e Przykiad 2:

Sytuacja: Na spotkaniu zespotu, jeden z cztonkdéw zespotu uzywa niewtasciwych zaimkéw w
stosunku do osoby transptciowe;j.

Cel: ZareagowacC i poprawiC sytuacje w sposéb wspierajgcy.
e Przykiad 3:

Sytuacja: W firmie wprowadzono nowe polityki inkluzywne, ale nie wszyscy pracownicy je
rozumiejg i akceptuja.

Cel: Przeprowadzi€ rozmowe z pracownikami, wyjasniajgc znaczenie i korzySci wynikajgce z
tych polityk.

Prezentacja i omdwienie:

e Kazda grupa prezentuje swoje scenariusze i dziatania na forum.
e Prowadzgcy omawia réZne podejScia i sugeruje najlepsze praktyki.

Podsumowanie przez osobe prowadzgcg:
Prowadzgcy podkreSla role sojusznika:

e Sojusznicy odgrywajg kluczowg role w tworzeniu inkluzywnego Srodowiska pracy.
Prowadzgcy zacheca do aktywnoSci i wspierania osob LGBT+

® Zachecanie uczestnikéw do dalszego ksztatcenia sie i aktywnego dziatania na rzecz
wsparcia oséb LGBT+.
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10. Podsumowanie i Sesja Pytan i Odpowiedzi (15 minut)

Prowadzgcy dziekuje uczestnikom za udziat w szkoleniu. Nastepnie otwiera panel dyskusji
dajgc mozliwoSc¢ uczestnikom przedyskutowac zdobyte informacje i wymienicC sie
spostrzezeniami po szkoleniu.

Nastepnie Prowadzgcy rozdaje uczestnikom ankiety do uzupetnienia (ankiete wiedzy po
szkoleniu - zatacznik nr 2, ankiete ewaluacyjng - zalgcznik nr 3).
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Zatgcznik nr 1

Ankieta wiedzy przed szkoleniem

Dziekujemy za udziat w szkoleniu. Prosimy o wypetnienie ponizszej ankiety przed
rozpoczeciem szkolenia, aby$my mogli oceni¢ Twéj poziom wiedzy na temat poruszanych
zagadnien.

1. Jakie jest pelne znaczenie skrotu LGBT+?
o (Miejsce na odpowiedz)

2. Czy znasz polskie przepisy prawne dotyczgce dyskryminacji w miejscu pracy w
kontekscie oséb LGBT+?
o Tak
o Czesciowo
o Nie

3. Wymien trzy korzysci wynikajace z r6znorodnosci w miejscu pracy.
o (Miejsce na odpowiedZ)

4. Czy wiesz, jakie sg dobre praktyki w zakresie zatrudniania oséb LGBT+?
o Tak
o CzeSciowo
o Nie

5. Jakie btedy mozna popetni¢ w procesie rekrutacji oséb transpiciowych i

niebinarnych?
o (Miejsce na odpowiedZ)
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6. Jakie dziatania moze podjac¢ pracodawca, aby by¢ inkluzywnym i wspiera¢
ré6znorodnos$¢?
o (Miejsce na odpowiedz)

7. Co to znaczy by€ sojusznikiem os6b LGBT+?
o (Miejsce na odpowiedz)
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Zatgcznik nr 2

Ankieta wiedzy po szkoleniu

Dziekujemy za udziat w szkoleniu. Prosimy o wypeltnienie ponizszej ankiety po zakonczeniu

szkolenia, aby$my mogli oceni¢ Twdj poziom wiedzy na temat poruszanych zagadnien oraz

przyrost wiedzy.

. Jakie jest petne znaczenie skrétu LGBT+?
o (Miejsce na odpowiedz)

Czy znasz polskie przepisy prawne dotyczace dyskryminacji w miejscu pracy w
konteks$cie oséb LGBT+?

o Tak

o CzeSciowo

o Nie

Wymien trzy korzys$ci wynikajace z r6znorodnosci w miejscu pracy.
o (Miejsce na odpowiedz)

Czy wiesz, jakie s dobre praktyki w zakresie zatrudniania osob LGBT+?
o Tak
o Czesciowo
o Nie

Jakie btedy mozna popetnié w procesie rekrutacji osob transptciowych i

niebinarnych?
o (Miejsce na odpowiedz)
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6. Jakie dziatania moze podja¢ pracodawca, aby by¢ inkluzywnym i wspiera¢
réznorodnos¢?
o (Miejsce na odpowiedz)

7. Co to znaczy by¢€ sojusznikiem os6b LGBT+?
o (Miejsce na odpowiedz)
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Zatgcznik nr 3

Ankieta ewaluacyjna

Dziekujemy za udziat w szkoleniu. Prosimy o wypelnienie ponizszej ankiety, aby poméc

nam w ocenie i doskonaleniu naszych przysztych szkolen.

1. Ogdlna ocena szkolenia:

e Jak oceniasz 0gdIng jakoSC szkolenia?

O

@OBAO O O

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

2. Cele szkolenia:

® (Czy szkolenie spetnito Twoje oczekiwania?

O

O

O

Tak
Czesciowo
Nie

3. Tre$¢ szkolenia:

e Jak oceniasz zawartoSC merytoryczng szkolenia?

O

O

O

O

O

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

e Ktdre z ponizszych tematdw byly dla Ciebie najbardziej wartoSciowe? (Mozesz

zaznaczyC wiecej nizZ jedno)

O

O O O O O

Wyjasnienie znaczenia skrotu LGBT+

Polskie prawo a dyskryminacja w miejscu pracy

Praktyczne korzySci z réznorodnoS$ci w pracy

Dobre praktyki w zakresie zatrudniania oséb LGBT

Rekrutacja wrazliwa na tozsamoSc ptciowg - czego unikaC?

Jak by€ pracodawcg inkluzywnym, wspierajgcym réznorodnoS¢?
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o Zasadno$¢ tworzenia organizacji wigczajgcej osoby transptciowe, w tym

O

niebinarne
Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec oséb LGBT+

4. Metody szkoleniowe:

e Jak oceniasz metody szkoleniowe (wyktady, dyskusje, Ewiczenia praktyczne)?

O

© .0 SO ©

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

5. Prowadzacy szkolenie:

e Jak oceniasz przygotowanie i zaangazowanie prowadzgcego?

O

O

o

(@)

(0]

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

e (Czy prowadzgcy byt dostepny i pomocny w trakcie szkolenia?

o

o

O

Tak
CzeSciowo
Nie

6. Organizacja szkolenia:

e Jak oceniasz organizacje szkolenia (logistyka, materiaty szkoleniowe, itp.)?

O

o O O O

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

7. Wyniesiona wiedza i umiejetnoSci:

e Jak oceniasz swoje nowe kompetencje w zakresie pracy z osobami LGBT+ po

szkoleniu?

O

O
O
O

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo
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o Bardzo stabo
® (zy czujesz sie lepiej przygotowany/a do wspierania oséb LGBT+ w swojej pracy?

o Tak
o CzeSciowo
o Nie

8. Dalsze potrzeby szkoleniowe:

e (Czy masz sugestie dotyczgce przysztych tematéw szkolen lub obszaréw, ktére
chciatby$/abys bardziej zgtebic?
(Miejsce na komentarz)

9. Dodatkowe uwagi i komentarze:

e (Czy masz jakieS dodatkowe uwagi lub komentarze dotyczgce szkolenia?
(Miejsce na komentarz)

Dziekujemy za wypetnienie ankiety! Twoja opinia jest dla nas bardzo cenna.
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Zatgcznik nr 4
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Zatgcznik nr 5
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Zatgcznik nr 6

Przyktadowe karty postaci

Osoba z niepetnosprawnoscig wzrokowa

"Jestem osobg z niepetnosprawnos$cig wzrokowg i potrzebuje wsparcia w zakresie
oprogramowania ufatwiajgcego prace oraz dostepnosci materiatow w formacie, ktory
moge tatwo odczytac."

Pracownik starszy wiekiem

"Mam 58 lat i czuje, Ze jestem postrzegany jako mniej dynamiczny niz moi mtodsi
koledzy. Obawiam sie, Ze moje pomysty sg ignorowane ze wzgledu na wiek."

Osoba z réznym pochodzeniem etnicznym

"Pochodze z innego kraju i czasami czuje, Ze moja kultura jest niezrozumiana lub
niewystarczajgco uwzgledniana w miejscu pracy."

Rodzic matych dzieci

"Jestem rodzicem dwadjki matych dzieci i czasami mam trudnosci z rGwnowazeniem
obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. Potrzebuje wiekszej elastycznoSci w pracy.”

Osoba LGBT+

"Jestem osobg nieheteronormatywng i czasami obawiam si€, jak moje zycie osobiste
moze by¢ postrzegane w pracy. Chciatbym, aby miejsce pracy byto bardziej otwarte i
wspierajgce."

Osoba introwertyczna

"Jestem osobg introwertyczng i czuje sie przyttoczony w sytuacjach wymagajgcych
czestych wystgpien publicznych lub duzej interakcji z zespotem. Potrzebuje wsparcia
w zakresie komfortu pracy w takich warunkach."

Pracownik Swiezo po studiach

"Jestem nowym pracownikiem, ktéry niedawno ukonczyt studia, i czasami czuje sie

przyttoczony oczekiwaniami w miejscu pracy. Chciatbym wiecej wsparcia w zakresie
mentoringu i rozwoju zawodowego."
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10.

11.

12.

13.

14.

Osoba transpiciowa

"Jestem osobg transptciowq i przechodze tranzycje. Potrzebuje wsparcia ze strony HR
oraz zrozumienia ze strony wspotpracownikéw, aby czu€ sie komfortowo w miejscu
pracy."

Pracownik z zaburzeniami zdrowia psychicznego

"Zmagam si€ z zaburzeniami zdrowia psychicznego, co czasami wptywa na mojg
produktywnos$¢ i nastréj. Chciatbym mie€ dostep do odpowiednich zasobow wsparcia
w firmie."

Osoba wychodzgca z dtugotrwatej przerwy zawodowej

"Wrdcitem do pracy po kilkuletniej przerwie spowodowanej opiekg nad cztonkiem
rodziny. Mam wrazZenie, Ze musz€ nadrobi€ wiele zmian, ktére zaszty w branzy
podczas mojej nieobecnosSci."

Osoba o réznej religii

"Praktykuje religie, ktéra wymaga ode mnie przestrzegania okreslonych zasad
dotyczgcych ubioru, jedzenia oraz obchodzenia Swigt. Czasami czuje, ze moje
potrzeby religijne nie sg w petni uwzgledniane."

Pracownik z elastycznymi godzinami pracy

"Ze wzgledu na moje obowigzki rodzinne musze pracowaC w elastycznych godzinach.
Obawiam sie, Ze moze to wptywa¢ na moje postrzeganie jako mniej zaangazowanego
pracownika."

Osoba z niepetnosprawnoscig ruchowg

"Poruszam si€ na wozku inwalidzkim i potrzebuje dostosowanej przestrzeni biurowej
oraz utatwien w przemieszczaniu sig, takich jak dostepnos$¢ wind i odpowiednio
przystosowanych toalet."

Osoba z doSwiadczeniem imigracyjnym

"Przybytem do tego kraju jako imigrant i zmagam si€ z adaptacjg do nowej kultury i

jezyka. Chciatbym, aby firma oferowata wiecej wsparcia w zakresie integracji i nauki
jezyka."
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