UNDERSTAND ME!
MOM, DAD, TEACHER

Konspekt warsztatow dla trenerow
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Konspekt warsztatow dla treneréw - informacje ogdlne

Gtéwny cel warsztatu:
® Poszerzenie kompetencji oséb prowadzgcych kursy i szkolenia zaréwno dla oséb
indywidualnych, jak i przedsiebiorcdw w zakresie pracy i wspotpracy z osobami
LGBT+.

Cele szczegotowe (tres¢ warsztatu):

® Zwiekszenie wiedzy uczestnikow na temat definicji i terminologii zwigzanej z LGBT+.

® Zrozumienie problemdw i wyzwan, z jakimi borykajg sie osoby LGBT+ w miejscu
pracy.

® Zapoznanie uczestnikow z polskim prawem dotyczgcym dyskryminacji w miejscu

pracy.

Rozumienie konsekwencji prawnych wynikajgcych z dyskryminacji w miejscu pracy.

Uswiadomienie uczestnikom korzysci wynikajgcych z réznorodnosci w miejscu pracy.

Rozwijanie umiejetnosci tworzenia inkluzywnego srodowiska pracy.

Nauka, jak unika¢ dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.

Poznanie strategii rekrutacyjnych uwzgledniajacych tozsamos¢ ptciowa.

Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec oséb LGBT+.

Tworzenie planéw wsparcia dla oséb transptciowych i niebinarnych w organizacji.

Przygotowanie uczestnikdw do wprowadzania i realizacji polityk inkluzywnych w

swoich organizacjach.

e Cwiczenie umiejetnoéci praktycznych w symulowanych sytuacjach zawodowych.

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

Metody:

o Wyktady interaktywne
Dyskusje w grupach
Cwiczenia praktyczne
Analiza przypadkow

Symulacje i role-playing

Materiaty szkoleniowe:
® Prezentacje multimedialne
e Studia przypadkow
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e Karty pracy do ¢wiczen praktycznych
® Lista polecanych ksigzek i artykutow

Rezultaty:

1. Zwiekszona swiadomos¢ i zrozumienie:

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

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

2. Znajomosc¢ Przepiséw Prawnych:

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

e Dzieki znajomosci prawa uczestnicy bedg mogli efektywnie chronié osoby
LGBT+ przed dyskryminacja.

3. Promowanie Réznorodnosci:

e Uczestnicy bedg rozumiec korzysci wynikajace z réznorodnosci w miejscu
pracy, co wptynie na ich podejscie do rekrutacji i zarzadzania zespotami.

e Uczestnicy bedga potrafili tworzy¢ i wdrazaé polityki wspierajace réznorodnos¢
i inkluzywnosé w swoich organizacjach.

4. Lepsze Praktyki Rekrutacyjne:

e Uczestnicy bedg unika¢ btedéw dyskryminacyjnych w procesie rekrutacyjnym,
co zwiekszy szanse na zatrudnienie oséb LGBT+.

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

5. Wsparcie dla Oséb LGBT+:

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

e Organizacje uczestnikéw 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 realizowa¢ polityki inkluzywne w swoich
organizacjach, co przyczyni sie do stworzenia bardziej otwartych i
wspierajgcych srodowisk pracy.

e Praktyczne umiejetnosci zdobyte podczas ¢wiczen umozliwig uczestnikom
skuteczne stosowanie zdobytej wiedzy w codziennej pracy szkoleniowej i
rekrutacyjne;j.

Realizacja powyzszych rezultatéw warsztatéow przyczyni sie do:

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

e Poprawy atmosfery pracy i zadowolenia pracownikdw dzieki lepszemu
zrozumieniu i wsparciu oséb LGBT+.
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e Zmniejszenia ryzyka dyskryminacji w miejscach pracy poprzez zwiekszenie
Swiadomosci prawnej i praktyczne zastosowanie wiedzy.

e Zwiekszenia efektywnosci rekrutacji poprzez wrazliwos¢ na tozsamosé ptciowq i
unikanie btedéw dyskryminacyjnych.

Dzieki tym rezultatom, uczestnicy bedg bardziej kompetentni w prowadzeniu szkolen i
kursow, ktére promujg réznorodnoscé i inkluzywnosé, co przyniesie korzysci zaréwno dla
pracownikéw, jak i pracodawcow.

Czas trwania szkolenia: 6 godz.
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Przebieg warsztatow (15 min)

1. Przestawienie sie osoby prowadzacej warsztaty
2. Przedstawienie planu pracy podczas warsztatow.
Prowadzgcy opowiada krétko o zatozeniach i celu programu warsztatow.

Gtownym celem warsztatu jest poszerzenie kompetencji i dostarczenie wiedzy w zakresie

pracy i wspotpracy z osobami LGBT+.

Zatozeniami warsztatu sa:
e Zwiekszenie inkluzyjnosci i réznorodnosci w organizacjach, ktére uczestnicy
reprezentuja.

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

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

e Zwiekszenia efektywnosci rekrutacji poprzez wrazliwosé na tozsamos¢ ptciowy i
unikanie btedéw dyskryminacyjnych.

3. Cwiczenie Integracyjne: "Dwie Prawdy i Ktamstwo"

Cel:

Zintegrowanie uczestnikow

Przetamanie lodow

Wprowadzenie atmosfery otwartosci i zaufania

Czas trwania: 10-15 minut

Materiaty: brak

Instrukcje dla uczestnikdw:

Kazdy uczestnik zastanawia sie nad trzema stwierdzeniami na swoéj temat: dwie z nich to
prawdy, a jedno to klamstwo.

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

Przebieg éwiczenia:
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Prowadzgcy zaczyna, aby pokazadé, jak to dziata, podajgc swoje trzy stwierdzenia. Nastepnie
reszta grupy prébuje odgadnad, ktére z tych stwierdzen to ktamstwo. Kazdy uczestnik po
kolei przedstawia swoje stwierdzenia, a reszta grupy zgaduje, ktore z nich jest ktamstwem.
Po odgadnieciu osoba, ktora przedstawita swoje stwierdzenia, ujawnia prawde.

Podsumowanie:

Krétkie omoéwienie, co byto najbardziej zaskakujgce lub interesujgce. Podkreslenie, jak
réoznorodne moga by¢ nasze doswiadczenia i jak wazne jest, aby otwarcie podchodzi¢ do
innych.

Przykfad:
Prowadzacy: "Mam trzy koty, zwiedzitem 10 krajow, jestem zawodowym kucharzem."

Grupa: "Myslimy, ze ktamstwem jest to, ze jestes zawodowym kucharzem."

Prowadzacy: "Tak, to prawda, nie jestem zawodowym kucharzem, ale reszta jest prawda."
To krétkie ¢wiczenie 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 podczas warsztatow.

Prowadzacy razem z grupg ustalajg zasady podczas warsztatdw wypisujac je na
tablicy/flipcharcie. Uczestnicy proponujg swoje zasady.
Przyktadowe zasady warsztatow:
® wyciszamy telefony
gdy kto$ méwi, 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 badajacej ich poziom
wiedzy w obszarze pracy z osobami LGBT+ (Zatgcznik nr 1).
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Zarys ogolny — wprowadzenie do tematu LGBT+ (30 min)

1. Dyskusja moderowana/burza mézgéw.

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

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

LGBT+ to akronim uzywany do opisania réznych tozsamosci seksualnych i ptciowych. Skrot
rozwija sie nastepujaco:

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

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

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

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

+ 0znacza, ze mozliwosci jest o wiele wiecej.

Po + mogg znalez¢ sie nastepujace litery:
Q oznacza osoby queer, czyli takie, ktére nie odnajdujg sie w tradycyjnych kategoriach pici
czy orientacji seksualnej.

A oznacza osoby aseksualne, czyli takie, ktére nie czujg potrzeby wchodzenia w bliskie relacje

seksualne lub romantyczne.

Historia Skrotu LGBT+

1. Poczatki (1960-1970):
e W latach 60. i 70. XX wieku ruchy praw obywatelskich i feministycznych
wptynety na poczatek walki o prawa oséb homoseksualnych. Pierwotnie

termin "homoseksualny" byt uzywany do opisania tych spotecznosci.
2. LGB (1980):
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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 rosnaca
Swiadomosc i akceptacje rédznych tozsamosci ptciowych.

4. LGBT+ (2000 i pdzniej):

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

Historia i definicja skrétu LGBT+ pokazuje, jak spoteczernstwo ewoluowato w swoim
podejsciu do réznorodnosci seksualnej i ptciowe;j. Jest to wazny element w budowaniu
inkluzywnosci i akceptacji, co jest kluczowe dla stworzenia sprawiedliwego i réwnego
spoteczenstwa.

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

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

Materiaty:

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

Instrukcie:

1. Podziat na grupy:
e Prowadzacy dzieli uczestnikdw na mate grupy (ok. 5 oséb w kazdej).
2. Rozdanie materiatéw:
e Prowadzacy rozdaje kazdej grupie karte z opisem jednego przypadku.
Opis przypadku:
e Kazda grupa ma za zadanie przeczytac opis i przedyskutowac sytuacje w
kontekscie zdobytej wiedzy na temat LGBT+.
Pytania do dyskus;ji:
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?
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e Jakie konsekwencje (pozytywne lub negatywne) mogg wynikac z réznych
podejs¢?
5. Prezentacja wynikow:
e Po dyskusji w grupach, kazda z nich prezentuje swoje wnioski i propozycje
rozwigzan na forum.
e Pozostate grupy moga zadawac pytania i dzieli¢ sie swoimi uwagami.
6. Podsumowanie:
e Prowadzacy podsumowuje ¢wiczenie, podkreslajac kluczowe aspekty i najlepsze
praktyki, ktére pojawity sie podczas prezentacji.

Opis przypadkow (przyktady):

. 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, ktére
nie majg zwigzku z wymaganiami stanowiska. Anna czuje sie niekomfortowo i uwaza, ze jej
kwalifikacje zawodowe nie sg traktowane powaznie ze wzgledu na jej tozsamos¢ ptciowa. Po
kilku dniach otrzymuje informacje, ze nie zostata przyjeta do pracy, mimo ze spetniata
wszystkie wymagania stanowiska.

Pytania do dyskus;ji:

Jakie problemy zostaty przedstawione w tym opisie?

Jakie prawa Anny mogty zostaé naruszone w tej sytuacji?

Jakie dziatania powinna podjg¢ firma, aby unikng¢ takich sytuacji w przysztosci?
Jakie strategie wsparcia mogtyby by¢ zastosowane w tej sytuacji przez zespot
rekrutacyjny?

e Jakie konsekwencje mogtyby wynikng¢ z takiego podejscia firmy do rekrutacji
0s06b transptciowych?

I Inkluzywnos$¢ 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 wspotpracownicy czesto zartujg na
temat osdb LGBT+ w sposob, ktéry 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 dziatan w celu poprawy sytuacji. Kuba
zaczyna odczuwac stres i zniechecenie do pracy.
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Pytania do dyskus;ji:

e Jakie problemy zostaty przedstawione w tym opisie?

e Jakie dziatania powinien podja¢ przetozony Kuby, aby odpowiednio
zareagowac na zgtoszone problemy?

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

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

e Jakie konsekwencje (pozytywne lub negatywne) mogg wynikaé z wdrozenia
odpowiednich dziatan naprawczych?

Kazda grupa prezentuje swoje wnioski na forum.

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

e Grupy omawiajg, jakie btedy popetniono w procesie rekrutacyjnym.

e Wskazujg, jakie dziatania mogtyby poprawi¢ sytuacje i zapewnic fair
traktowanie wszystkich kandydatow.

® Proponujg konkretne polityki i praktyki, ktére mogtyby zosta¢ wprowadzone,
aby wspierac réznorodnosc¢ i inkluzywnos$é w procesie rekrutacyjnym.

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

1. Przeglad aktualnych przepisow:
e Ustawa Kodeks pracy
e Ustawa o rownym traktowaniu

2. Przykiady przypadkéw dyskryminacji i ich konsekwencje prawne

3. Dyskusja: Analiza przypadkow z polskiego rynku pracy
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Praktyczne korzysci z roznorodnosci w pracy (45 min)

1. Wprowadzenie do tematu réznorodnosci.

Cel: Przedstawienie uczestnikom gtéwnych korzysci biznesowych wynikajacych z
réznorodnosci w miejscu pracy.

Prowadzgcy przeprowadza krétkie wprowadzenie do tematu réznorodnosci i inkluzywnosci,
majgce na celu wyjasnienie, co oznacza roZznorodnosc¢ w kontekscie miejsca pracy.
Wprowadzenie ma rédwniez na celu podkreslenie, Zze réznorodnosc¢ obejmuje rdzne aspekty,
takie jak pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna, tozsamosc pfciowa, religia,
niepetnosprawnosg, itp.

Rdznorodnos¢ w kontekscie miejsca pracy oznacza uwzglednienie i docenienie szerokiego
spektrum cech i doswiadczen, ktdre pracownicy wnoszg do organizacji. Obejmuje to réznice
w tozsamosci osobistej, kulturowej, zawodowej oraz zyciowej, ktére mogg wptywaé na
sposéb myslenia, dziatania i wspoétpracy w zespole.

Kluczowe aspekty réznorodnosci w miejscu pracy:

® Tozsamosc ptciowa i orientacja seksualna:

o Uwzglednienie i akceptacja réznych tozsamosci ptciowych (np. kobiety,
mezczyzni, osoby niebinarne) oraz orientacji seksualnych (np.
heteroseksualnos¢, homoseksualnosé, biseksualnosé, panseksualnosé).

® Pochodzenie etniczne i kulturowe:

o Docenianie pracownikdéw pochodzgcych z réznych kultur, narodowosci i ras,
co moze wzbogacac miejsce pracy o réznorodne perspektywy i podejscia do
probleméw.

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

o \Wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe:

0 Rdéznorodnosc¢ w zakresie wyksztatcenia i doswiadczen zawodowych
pracownikéw, co moze przynie$s¢ nowe podejscia i innowacyjne rozwigzania.
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e Niepethosprawnosc:

o Uwzglednienie o0séb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci (fizycznymi,
sensorycznymi, intelektualnymi), co moze przyczynic sie do bardziej
inkluzywnego i empatycznego Srodowiska pracy.

o Religia i Swiatopoglad:

O Szacunek dla réznych wyznan religijnych i $wiatopogladdw, co moze
wzbogacacd kulture organizacyjng o rézne wartosci i perspektywy.

e Styl pracy i osobowosé:

o Docenianie réznych styléw pracy i typodw osobowosci (np. osoby bardziej
analityczne i osoby bardziej kreatywne), co moze przyczynié sie do
efektywniejszej pracy zespotowe;j.

Korzysci z réznorodnosci w miejscu pracy:

® |nnowacyjnos¢ i kreatywnos¢:

O Zespoty ztozone z 0séb o réznorodnych perspektywach sg bardziej sktonne do
generowania innowacyjnych pomystéw i rozwigzan.

® Llepsze rozwigzywanie problemow:

O Rodznorodne zespoty mogg podejs¢ do problemoéw z wielu réznych stron, co
prowadzi do bardziej kompleksowych i efektywnych rozwigzan.

e Zwiekszona atrakcyjnosé¢ pracodawcy:

O Firmy promujgce réznorodnosé sg postrzegane jako bardziej atrakcyjne przez
potencjalnych pracownikdéw, co pomaga przyciggnac i zatrzymaé talenty.

® Lepsze zrozumienie klientow:

O Réznorodnos¢ w zespole pozwala lepiej zrozumiec potrzeby i oczekiwania
zréznicowanej bazy klientéw, co moze prowadzié do lepszego dopasowania
produktow i ustug.

e Poprawa atmosfery w pracy:

o0 Inkluzywne srodowisko pracy, w ktorym wszyscy czujg sie akceptowani i
szanowani, przyczynia sie do wyzszej satysfakcji pracownikdéw i mniejszej
rotacji.

o Zwiekszenie zaangazowania i produktywnosci:
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O Pracownicy, ktérzy czujg sie doceniani i akceptowani, sg bardziej
zaangazowani i produktywni.

Rdznorodnos¢ w miejscu pracy to wiecej niz tylko akceptacja roznic — to aktywne
promowanie Srodowiska, w ktérym te réznice sg doceniane i wykorzystywane jako atuty.
Organizacje, ktére skutecznie zarzadzajg réznorodnoscia, zyskujg przewage konkurencyjng
dzieki bardziej innowacyjnym i elastycznym zespotom, ktdre 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 réznorodnosci
poprzez praktyczne przyktady.

e |Instrukcje dla uczestnikow:

O Podziel uczestnikdéw na mate grupy (3-5 oséb w kazdej).
O Rozdaj kazdej grupie studium przypadku opisujgce firme, ktéra wdrozyta
polityki réznorodnosci i inkluzywnosci.

e Studium przypadku 1:
o Firma: Miedzynarodowa firma technologiczna.

O Opis: Firma wprowadzita program rekrutacji oséb LGBT+ oraz polityki
wsparcia dla 0oséb transptciowych (np. zapewnienie dostepu do tazienek
zgodnie z tozsamoscig ptciowg, wsparcie medyczne).

o Korzysci: Zwiekszona innowacyjnos¢, lepsza retencja talentdw, wzrost
satysfakcji pracownikow.

e Studium przypadku 2:

o Firma: Globalna sie¢ handlowa.

O Opis: Firma wdrozytfa szkolenia z zakresu réznorodnosci dla wszystkich
pracownikéw, stworzyta grupy wsparcia dla réznych mniejszosci (LGBT+,
osoby z niepetnosprawnosciami, itp.).

0 Korzysci: Lepsze zrozumienie potrzeb klientdw, wzrost lojalnosci klientow,
poprawa wizerunku firmy.

e Studium przypadku 3:

o Firma: Mata firma konsultingowa.

o Opis: Firma wprowadzita elastyczne godziny pracy i polityki pracy zdalnej, aby
wspierac pracownikéw o réznorodnych potrzebach i zobowigzaniach
rodzinnych.
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0 Korzysci: Zwiekszona produktywnosé, lepsze morale w zespole, wieksza
zdolnos¢ do przyciggania i utrzymywania utalentowanych pracownikéw.

Kazda grupa ma za zadanie przeczytac swoje studium przypadku i przedyskutowaé
nastepujace pytania:

e Jakie konkretne dziatania podjeta firma w celu promowania réznorodnosci i
inkluzywnosci?
Jakie korzysci odniosta firma dzieki tym dziataniom?

e Jakie wyzwania mogty sie pojawic przy wdrazaniu tych polityk i jak mozna je byto
przezwyciezyc¢?

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

Prowadzgcy podsumowuje omowione przypadki, podkreslajgc kluczowe korzysci wynikajgce z
réznorodnosci i inkluzywnosci oraz najlepsze praktyki.
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Dobre praktyki w zakresie zatrudniania osob LGBT (45 min.)

1. Strategie rekrutacyjne i zarzadzanie réznorodnoscia

Prowadzqgcy przedstawia uczestnikom strategie, ktore mogq zastosowac w procesie
rekrutacyjnym i zarzqdzaniu réznorodnosciqg w organizacji.

o Inkluzywne ogtoszenia o prace:

o Tres$¢ ogtoszenia o prace powinny by¢ neutralne pfciowo i wrazliwe na
réznorodnos¢.
o Unikanie jezyka, ktéry moze wyklucza¢ osoby LGBT+.

o Rekrutacja otwarta na réznorodnosc:

O Zastosowanie technik aktywnego poszukiwania kandydatow z grup LGBT+
(Np.: prowadzenie kampanii marketingowych skierowanych do
spotecznosci LGBT+, ktore podkreslajg zaangazowanie firmy w
réznorodnos¢ i inkluzywnosé; wykorzystywanie mediow
spotecznosciowych, takich jak LinkedIn, Facebook, Twitter, czy Instagram,
aby dotrze¢ do grup i stron zwigzanych ze spotecznoscig LGBT+).

o Wspdtpraca z organizacjami wspierajgcymi osoby LGBT+.

o Szkolenia dla rekruterdow:

o Szkolenia z zakresu réznorodnosci i inkluzywnosci dla oséb zajmujgcych sie
rekrutacja.

o Uswiadamianie rekruterom o witasnych uprzedzeniach i jak je
neutralizowac, tak aby nie wptywaty one na ocene kandydata.

® Proces rekrutacyjny:

O Prowadzenie rozméw kwalifikacyjnych w sposéb inkluzywny. Stworzenie
przyjaznego i sprawiedliwego procesu rekrutacyjnego, ktéry szanuje
réoznorodnos$é i zapewnia wszystkim kandydatom réwne szanse.

o Uwzglednianie preferowanych zaimkdw i szanowanie tozsamosci pfciowej
kandydatdw.

2. Przyktady z firm w Polsce i na swiecie
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Prowadzgcy prezentuje uczestnikom konkretne przyktady firm, ktore skutecznie
wdrozyty polityke réznorodnosci i inkluzywnosci.

Przyktady firm z Polski:

Przyktady firm ze swiata:
® GOOGLE: Programy wsparcia dla pracownikéw LGBT+, inkluzywne polityki
rekrutacyjne, aktywne promowanie réznorodnosci.
o |KEA:
NIKE:

3. Warsztat: Tworzenie planu wdrozenia dobrych praktyk w swojej organizacji

Cel: Umozliwienie uczestnikom opracowania konkretnych planéw dziatania, ktére moga
wdrozy¢ w swoich organizacjach, aby promowac réznorodnosc i inkluzywnosc.

® Instrukcje dla uczestnikdw:
O Podziel uczestnikdéw na mate grupy (3-5 oséb w kazdej).
o0 Kazda grupa ma za zadanie stworzy¢ plan wdrozenia dobrych praktyk w
SWojej organizacji.

e Elementy planu:

o Analiza obecnej sytuacji: Ocena, jak obecnie wyglada polityka réznorodnosci i
inkluzywnosci w organizacji.

o Cele: Ustalenie celéw krotko- i diugoterminowych zwigzanych z
promowaniem réznorodnosci.

o Dziatania: Konkretne kroki, ktére zostang podjete, aby osiggnac te cele (np.
szkolenia, zmiany w procesie rekrutacyjnym, partnerstwa z organizacjami
LGBT+).

o0 Harmonogram: Okreslenie termindw realizacji poszczegdlnych dziatan.

O Monitorowanie i ewaluacja: Jak bedg monitorowane postepy i oceniane
wyniki.

® Prezentacja plandéw:

O Kazda grupa prezentuje swoje plany na forum.
O Dyskusja i wymiana pomystéw miedzy grupami.

Prowadzgcy podsumowuje ¢wiczenie i podkresla najwazniejsze aspekty poruszone przez
uczestnikow. Ponadto prowadzgcy zacheca uczestnikow do wdrozenia opracowanych
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planow w swoich organizacjach i kontynuowania dziatan na rzecz promowania roznorodnosci
i inkluzywnosci.

Rekrutacja wrazliwa na tozsamos¢ piciowg - czego unikac?
(45 min.)

1. Jak unika¢ dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.

Cel: Zrozumienie, jak prowadzi¢ proces rekrutacyjny w sposéb, ktory nie dyskryminuje
kandydatéw na podstawie ich tozsamosci ptciowe;.

Swiadomo$é¢ przepiséw prawnych:

e Warto znaé przepisy antydyskryminacyjne, ktére chronig osoby transptciowe i
niebinarne (przeglad przepiséw w czesci Polskie prawo a dyskryminacja w miejscu
pracy).

® Pracodawca powinien przestrzegac prawa pracy i ustaw o rownym traktowaniu.

Tworzenie inkluzywnych ogtoszen o prace:

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

Transparentnos$c¢ procesu rekrutacyjnego:

® Jasne i przejrzyste komunikowanie procesu rekrutacyjnego, etapow i kryteriow
oceny.

® Zapewnienie, ze wszystkie etapy rekrutacji sg zgodne z zasadami réwnego
traktowania.

2. Najczestsze btedy i jak ich unikac

Cel: Zidentyfikowanie typowych btedéw, ktdre mogg prowadzié¢ do dyskryminacji i nauka, jak
ich unikaé.

e Btedy do unikania:

ion. Views and opinions expressed are however thase of the author(s) only
and do not necessarily reflect those of the European Union o the European Education and Culture
Executive Agency (EACEA). Neither the European Union nor EACEA can be held responsible for them .

.w\ > * *, co_fu nded by bao‘
I *agat the European Union z
@JWLN{ Funded by the European Uni d opinions expi eve e



o Zaktadanie zaimkow: Nie zaktadaj, jakie zaimki preferuje kandydat; zawsze
pytaj o preferowane zaimki.

o Niewfasciwe pytania: Unikaj pytan dotyczgcych tozsamosci ptciowej, historii
medycznej czy plandw dotyczacych tranzycji.

O Brak szkolenia rekruteréw: Nie Szkoli¢ rekruteréw z zakresu réznorodnosci i
inkluzywnosci moze prowadzi¢ do nieswiadomej dyskryminacji.

e Przyktady dobrych praktyk:
o Uzywanie neutralnych jezykowo formularzy: Formularze rekrutacyjne

powinny pozwala¢ kandydatom na wpisanie preferowanych zaimkéw i
tozsamosci ptciowe;j.

o Szkolenia dla rekruteréw: Regularne szkolenia z zakresu réznorodnosci,
inkluzywnosci i neutralnosci ptciowe;.

3. Cwiczenie: Symulacja rozmowy rekrutacyjnej z uwzglednieniem tozsamosci piciowej

Cel: Praktyczne zastosowanie wiedzy w symulowanych sytuacjach rekrutacyjnych, aby
nauczyc sie, jak prowadzi¢ rozmowy w sposéb inkluzywny.

Instrukcje dla uczestnikow:

® 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:

e Scenariusz 1: Kandydat przedstawia sie jako osoba niebinarna i prosi o uzywanie
zaimkow ,,oni/ich”.

e Scenariusz 2: Kandydat opowiada o swojej dziatalnosci w organizacjach LGBT+ i pyta
o polityki inkluzywnosci firmy.

® Scenariusz 3: Kandydat zmienit swoje imie i prosi o uzywanie nowego imienia
podczas rozmowy.

Role i zadania:

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

Po symulacji kazda grupa omawia swoje doswiadczenia, wskazuje, co poszto dobrze,

a co mozna poprawié. Dyskusja na forum o najlepszych praktykach i wnioskach z

éwiczenia.

Po zakoriczonym c¢wiczeniu prowadzgcy podsumowuje temat, podkreslajgc najwazniejsze

aspekty:

® Znaczenie unikania dyskryminacji w procesie rekrutacyjnym.

Swiadomo$¢ najczestszych btedéw i jak ich unikaé.

® Praktyczne umiejetnosci zdobyte podczas symulacji rozmoéw kwalifikacyjnych.

Na koniec krdtka sesja pytan i odpowiedzi, aby wyjasnié¢ wszelkie watpliwosci i podzieli¢ sie

dodatkowymi spostrzezeniami.
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Jak w praktyce byc pracodawcq inkluzywnym, wspierajgcym
roznorodnosc? (45 min.)

1. Tworzenie Inkluzywnego Srodowiska Pracy

Cel: Przedstawienie konkretnych dziatan, ktére pracodawca moze podja¢, aby stworzyé
srodowisko pracy sprzyjajgce réznorodnosci i inkluzywnosci.

Prowadzqgcy przedstawia konkretne dziatania, ktére moze zastosowac pracodawca w swojej
organizacji w celu wdrozenia polityki réznorodnosci i inkluzywnosci.

e Edukacja i szkolenia:

O Regularne szkolenia z zakresu réznorodnosci i inkluzywnosci: Uswiadamianie
pracownikdéw na temat réznorodnosci, wyjasnianie, jak unika¢ dyskryminacji i
uprzedzen.

O Warsztaty dotyczace uprzedzen: Organizowanie warsztatow, ktére pomagaja
pracownikom rozpoznac i przeciwdziataé nieSwiadomym uprzedzeniom (bias
training).

e Tworzenie grup wsparcia:

o Employee Resource Groups (ERG): Zachecanie do tworzenia grup wsparcia
dla pracownikéw LGBT+, ktére moga stuzy¢ jako przestrzen do dzielenia sie
doswiadczeniami i pomystami na poprawe inkluzywnosci w miejscu pracy.

o0 Mentoring i coaching: Wprowadzenie programdéw mentoringowych, w
ktdrych starsi pracownicy mogg wspierac osoby LGBT+ w ich rozwoju
zawodowym.

e Kultura otwartosci i akceptaciji:

0 Promowanie otwartej komunikacji: Zachecanie pracownikdéw do wyrazania
swoich opinii i dzielenia sie swoimi doswiadczeniami w bezpiecznym i
wspierajgcym Srodowisku.

0 Widocznos¢ wsparcia dla réznorodnosci: Organizowanie wydarzen, kampanii
i inicjatyw wewnetrznych, ktére podkreslajg zaangazowanie firmy w
promowanie réznorodnosci.

2. Wprowadzenie Polityk i Procedur Wspierajgcych Réznorodnosé

Cel: Omdwienie kluczowych polityk i procedur, ktédre mogg zostaé wdrozone w firmie, aby
wspierac réznorodnosé i inkluzywnosé.

e Polityki antydyskryminacyjne:
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o Jasne i konkretne polityki: Wprowadzenie polityk antydyskryminacyjnych,
ktére jasno okreslaja, ze firma nie toleruje zadnej formy dyskryminacji, w tym
na tle tozsamosci ptciowej czy orientacji seksualne;j.

O Procedury zgtaszania naruszen: Stworzenie tatwo dostepnych procedur
zgtaszania przypadkow dyskryminacji, ktére zapewniajg anonimowos¢ i
ochrone przed odwetem.

o Inkluzywne procedury HR:

o Polityka dotyczaca zaimkéw: Wdrozenie procedur umozliwiajacych
pracownikom deklarowanie i aktualizowanie preferowanych zaimkéw oraz
imion, ktére powinny by¢ uzywane w dokumentach i komunikacji
wewnetrzne;j.

o Dostosowanie formularzy i dokumentacji: Przeksztatcenie wszystkich
wewnetrznych dokumentéw i formularzy w taki sposéb, aby byty neutralne
ptciowo i uwzgledniaty réznorodnosc tozsamosci ptciowych.

e Wsparcie dla 0séb transptciowych i niebinarnych:

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

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

3. Dyskusja: Dobre Praktyki i Pomysty na Wdrozenie w Firmach Uczestnikéw (15 minut)

Cel: Umozliwienie uczestnikom wymiany pomystéw i doswiadczen na temat wdrazania
polityk wspierajgcych réznorodnosé w ich wtasnych organizacjach.

Instrukcie dla uczestnikdw:
® Podziel uczestnikdw na mate grupy (3-5 oséb w kazdej).
e Kazda grupa dyskutuje nad tym, jakie dobre praktyki mogg wdrozy¢ w swoich
organizacjach, biorgc pod uwage to, co zostato omowione w poprzednich czesciach
warsztatu.

Pytania do dyskusii:

e Jakie polityki i procedury wspierajace réznorodnosé juz funkcjonujg w Waszych
organizacjach?

e Jakie dodatkowe dziatania mogtyby by¢ wprowadzone, aby zwiekszy¢ inkluzywnos¢
W miejscu pracy?

e Jakie przeszkody moga wystgpic¢ przy wdrazaniu tych dziatan i jak mozna je
przezwyciezy¢?
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Prezentacja pomystéw:

e Kazda grupa prezentuje swoje wnioski na forum.
e Dyskusja o najlepszych pomystach i praktykach, ktére mozna zaadaptowaé w réznych

organizacjach.

Po zakoriczonym c¢wiczeniu Prowadzqcy podkresla kluczowe punkty omdwione podczas
warsztatu, w tym znaczenie tworzenia inkluzywnego Srodowiska pracy i wdrazania

odpowiednich polityk.
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Zasadnosc¢ tworzenia organizacji wigczajgcej osoby
transpfciowe, w tym niebinarne (45 min)

1. Znaczenie inkluzywnosci dla oséb transpiciowych i niebinarnych

Cel: Uswiadomienie uczestnikom, dlaczego tworzenie inkluzywnego srodowiska pracy dla
0s6b transptciowych i niebinarnych jest kluczowe, zaréwno z perspektywy etycznej, jak i
biznesowe;j.

Wprowadzenie do tematu:

e Definicje:
o Osoby transpiciowe: Osoby, ktdrych tozsamos¢ ptciowa rdézni sie od ptci
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
sposéb poza binarnym podziatem pfci.

e Dlaczego inkluzywnos$¢ jest wazna:

O RoOwnosc i szacunek: Wtaczajace 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 pracownikdéw transptciowych i niebinarnych.

O Zaangazowanie i wydajnos¢: Pracownicy, ktérzy czujg sie akceptowani i
wspierani, sg bardziej zaangazowani, lojalni i produktywni.

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

2. Przyktady organizacji wspierajacych osoby transpiciowe

Cel: Przedstawienie konkretnych przyktadéw firm i organizacji, ktére skutecznie wspierajg
osoby transptciowe i niebinarne, oraz omdéwienie korzysci wynikajacych z takiego podejscia.

e |B

o Polityka: IBM od wielu lat wdraza polityki antydyskryminacyjne obejmujgce
osoby transptciowe, w tym dostep do wsparcia medycznego zwigzanego z
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tranzycjg oraz szkolenia dla pracownikow dotyczace réznorodnosci i
inkluzywnosci.

O Rezultaty: Poprawa zaangazowania pracownikdw, wzrost satysfakcji i
lojalnosci, pozytywny wptyw na reputacje firmy.

e Accenture
o Polityka: Accenture wdrozyto programy mentoringowe skierowane do osdb
transptciowych oraz szkolenia dla kadry zarzadzajacej i pracownikéw na temat
inkluzywnosci.
O Rezultaty: Zwiekszona innowacyjnos¢, lepsza wspdtpraca zespotowa,
pozytywny wptyw na kulture organizacyjna.

® Google
o Polityka: Google wprowadzito szeroko zakrojone dziatania wspierajgce osoby
transptciowe i niebinarne, w tym pokrycie kosztdw zwigzanych z tranzycjg
oraz stworzenie toalet neutralnych ptciowo.
O Rezultaty: Zwiekszenie retencji pracownikéw, lepsze wyniki w rankingach
najlepszych pracodawcéw, pozytywny wizerunek jako lidera w zakresie
réznorodnosci.

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

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

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

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

e Cele:
o Ustalenie celéw krétkoterminowych (np. przeprowadzenie szkolen z zakresu
réznorodnosci) i dtugoterminowych (np. wprowadzenie toalet neutralnych
ptciowo).

an Union. Vie
and do not necessarily reflect those of the European Union o the European Education and Culture
Executive Agency (EACEA). Neither the European Union nor EACEA can be held responsible for them

G5 .»**. | Co-funded by Ry
- *..+.* | the European Union z
60%'%”“{ Funded by the European Ui ws and opinions expressed are however thase of the author(s) only



e Dziatania:

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

e Harmonogram:

o Okreslenie termindw realizacji poszczegélnych dziatan.

e Monitorowanie i ewaluacja:

o Jak bedzie oceniany postep i jakie wskazniki sukcesu zostang zastosowane.

® Prezentacja plandw:

o Kazda grupa prezentuje swoj plan na forum.

o Dyskusja nad propozycjami, wymiana pomystéw, oméwienie mozliwych

wyzwan i sposobéw ich przezwyciezania.

Prowadzgcy podsumowuje ¢wiczenie oraz caty temat podkreslajgc kluczowe wkementy takie

jak:

e Wartosc i znaczenie inkluzywnosci dla osdb transptciowych i niebinarnych.

® Praktyczne korzysci dla organizacji wynikajgce z wdrazania inkluzywnych polityk.

o Rola uczestnikdw w promowaniu i tworzeniu wtgczajgcych srodowisk pracy.
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Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec osob LGBT+.
(30 min.)

1. Co to znaczy by¢ sojusznikiem?

Prowadzacy wyjasnia kim jest sojusznik i jaka role petni.

Sojusznik to osoba, ktéra nie nalezy do grupy LGBT+, ale aktywnie wspiera prawa i godnosc
0s0b LGBT+. Sojusznik dziata na rzecz rownosci, sprzeciwiajac sie wszelkim formom
dyskryminacji i nieréwnosci.

Rola sojusznika:

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

Sojusznik uzywa swojej pozycji i wptywdw, aby wspieraé osoby LGBT+ w swoim srodowisku
zawodowym i prywatnym.

2. Praktyczne sposoby wspierania oséb LGBT+ w miejscu pracy

Tworzenie bezpiecznego srodowiska:

® Zachecanie do otwartosci i zapewnienie, ze wszyscy pracownicy czujg sie
akceptowani.
® Reagowanie na dyskryminacyjne komentarze i zachowania.

Edukacja i Swiadomos¢:

e Organizowanie szkolen i warsztatéw dotyczacych réznorodnosci i inkluzywnosci.
o Udostepnianie materiatdw 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:

® Angazowanie sie w inicjatywy wspierajgce spotecznosé LGBT+.
o Uczestnictwo w wydarzeniach i kampaniach na rzecz rownosci.

Codzienne dziatania:

ions expressed are however thase

Vi the author(s) only
o not necessarily reflect th he European Union or the European Education and Culture
Executive Agency (EACEA). Neither the European Union nor EACEA can be held responsible for them .

&) .**. | Co-funded by o
)\ *..«* | the European Union z
@JWLN{ Funded by the European Union. Views and opini hose of th
and do not ase of the Eury



e Uzywanie inkluzywnego jezyka, np. stosowanie preferowanych zaimkow.
e Okazywanie wsparcia poprzez noszenie symboli, takich jak teczowa flaga.

3. Cwiczenie: Role-playing scenariuszy sojuszniczych zachowan

Prowadzacy dzieli uczestnikow na mate grupy (3-4 osoby).

Kazda grupa otrzymuje scenariusz przedstawiajgcy sytuacje, w ktérej potrzebna jest
interwencja sojusznika. Uczestnicy odgrywaja role, starajgc sie znalez¢é najlepsze rozwigzanie
sytuacji.

Scenariusze:
® Przykiad 1:

Sytuacja: Kolega w pracy regularnie opowiada homofobiczne dowcipy, a inni pracownicy
$miejg sie, mimo ze jeden z kolegdw jest gejem.

Cel: Znalez¢ sposéb na odpowiednig reakcje i wsparcie kolegi.
e Przyktad 2:

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

Cel: Zareagowac i poprawic sytuacje w sposéb wspierajacy.
® Przyktad 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.
® Prowadzgcy omawia rdzne podejscia i sugeruje najlepsze praktyki.

Podsumowanie przez osobe prowadzgcgq:

Prowadzqgcy podkresla role sojusznika:
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e Sojusznicy odgrywajg kluczowg role w tworzeniu inkluzywnego srodowiska pracy.

Prowadzgcy zacheca do aktywnosci i wspierania oséb LGBT+

® Zachecanie uczestnikéw do dalszego ksztatcenia sie i aktywnego dziatania na rzecz

wsparcia os6b LGBT+.

Podsumowanie i Sesja Pytan i Odpowiedzi (15 minut)

Prowadzacy dziekuje uczestnikom za udziat w szkoleniu. Nastepnie otwiera panel dyskusji

dajgc mozliwos¢ uczestnikom przedyskutowac zdobyte informacje i wymienié sie

spostrzezeniami po szkoleniu.

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

Co-funded by
the European Union

sl .t
el T
N * .
) - *

oy
mt{ Funded by the European Uni
and do not necessarily refl

ion. Views and opinions expressed are however thase of the author(s) only
lect thse of the European Union or the European Education and Culture

Executive Agency (EACEA). Neither the European Union nor EACEA can be held responsible for them



Zatacznik nr 1

Ankieta wiedzy przed szkoleniem

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

1. Jakie jest petne znaczenie skrétu LGBT+?

2. Czy znasz polskie przepisy prawne dotyczace dyskryminacji w miejscu pracy w
kontekscie osob LGBT+?

o Tak
o Czesciowo
o Nie

3. Wymien trzy korzysci wynikajgce z r6znorodnosci w miejscu pracy.

4. Czy wiesz, jakie sg dobre praktyki w zakresie zatrudniania oséb LGBT+?
o Tak
o Czesciowo
30
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O Nie

5. Jakie btedy moina popetni¢ w procesie rekrutacji oséb transptciowych i

niebinarnych?

6. Jakie dziatania moze podjac¢ pracodawca, aby by¢ inkluzywnym i wspieraé

roznorodnoscé?
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Zatacznik nr 2

Ankieta wiedzy po szkoleniu

Dziekujemy za udziat w szkoleniu. Prosimy o wypetnienie ponizszej ankiety po zakonczeniu
szkolenia, abysmy mogli oceni¢ Twadj poziom wiedzy na temat poruszanych zagadnien oraz
przyrost wiedzy.

1. Jakie jest petne znaczenie skrétu LGBT+?

2. Czy znasz polskie przepisy prawne dotyczace dyskryminacji w miejscu pracy w
kontekscie os6b LGBT+?

o Tak
o Czesciowo
o Nie

3. Wymien trzy korzysci wynikajgce z r6znorodnosci w miejscu pracy.

4. Czy wiesz, jakie s dobre praktyki w zakresie zatrudniania oséb LGBT+?

o Tak
o Czesciowo
o Nie

5. Jakie btedy mozna popetni¢ w procesie rekrutacji osob transptciowych i
niebinarnych?
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6. Jakie dziatania moze podjaé pracodawca, aby by¢ inkluzywnym i wspiera¢

roznorodnosc?

B
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Zatacznik nr 3

Ankieta ewaluacyjna

Dziekujemy za udziat w szkoleniu. Prosimy o wypetnienie ponizszej ankiety, aby pomoc

nam w ocenie i doskonaleniu naszych przysztych szkolen.

1. Ogodlna ocena szkolenia:

® Jak oceniasz 0gdlng jakos¢ szkolenia?

(@)

O
(0]
O
(@)

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

2. Cele szkolenia:

® C(Czy szkolenie spetnito Twoje oczekiwania?

(0]
(0]
o

Tak
CzesSciowo
Nie

3. Tresc szkolenia:

e Jak oceniasz zawarto$é merytoryczng szkolenia?

o
o
o
o
o

Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

® Ktdre z ponizszych tematdow byty dla Ciebie najbardziej wartosciowe? (Mozesz

zaznaczy¢ wiecej niz jedno)

(@)

O O O O ©O

B

Wyijasnienie znaczenia skrétu LGBT+
Polskie prawo a dyskryminacja w miejscu pracy
Praktyczne korzysci z réznorodnosci w pracy
Dobre praktyki w zakresie zatrudniania oséb LGBT
Rekrutacja wrazliwa na tozsamos¢ piciowg - czego unikaé?
Jak by¢ pracodawcgy inkluzywnym, wspierajgcym réznorodnosc¢?
34
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O Zasadnos$c¢ tworzenia organizacji wigczajacej osoby transptciowe, w tym

niebinarne

O Rozwijanie postaw sojuszniczych wobec oséb LGBT+

4. Metody szkoleniowe:

e Jak oceniasz metody szkoleniowe (wykfady, dyskusje, éwiczenia praktyczne)?

O Bardzo dobrze
Dobrze
Srednio

Stabo

Bardzo stabo

O O O O

5. Prowadzacy szkolenie:

e Jak oceniasz przygotowanie i zaangazowanie prowadzgcego?

O Bardzo dobrze

o Dobrze
o Srednio
o Stabo

O Bardzo stabo

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

o Tak
o Czesciowo
o Nie

6. Organizacja szkolenia:

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

O Bardzo dobrze
o Dobrze

o Srednio

o Stabo

O Bardzo stabo

7. Wyniesiona wiedza i umiejetnosci:

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

szkoleniu?
O Bardzo dobrze
o Dobrze
o Srednio
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o Stabo

O Bardzo stabo

® (Czy 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 dotyczace przysztych tematow szkolen lub obszaréw, ktére

chciatbys$/abys bardziej zgtebic?

9. Dodatkowe uwagi i komentarze:

® (Czy masz jakie$ dodatkowe uwagi lub komentarze dotyczace szkolenia?

Dziekujemy za wypetnienie ankiety! Twoja opinia jest dla nas bardzo cenna.
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