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CASHLESS DLA ROWNOSCI

Pandemia, inflacja, wojna w Ukrainie, kryzys energetyczny, ciepta
woda w kranie — zawsze znajdq sie wazniejsze sprawy niz walka z dys-
kryminacja oséb LGBT+. Kiedy rok temu uruchomilismy projekt Ca-
shless dla rownosci i po raz pierwszy opublikowaliSmy Ranking insty-
tucji finansowych dbajacych o réownosc¢ zawodowa i spoteczng osob
LGBT+, mieliSmy nadzieje, ze dzieki tej inicjatywie choc¢ troche zmieni-
my ten sposdb myslenia. Druga edycja rankingu pokazuje, ze nie jest
to niemozliwe.

Tym razem na naszg ankiete odpowiedziato wiecej firm, a niektore

z nich poprawity ubiegtoroczny wynik. To nie jest tylko pusta staty-
styka, bo za kazdym dodatkowym punktem kryje sie dziatanie, kto-
re przybliza osoby LGBT+ do chwili, gdy beda sie czuty bezpieczniej

i pewniej zarowno w zyciu, jak i w miejscu pracy. Jedna z ankietowa-
nych firm przyznata, ze dzieki naszej inicjatywie dostrzegta potrze-
be uzupetnienia szkolen dla przetozonych o tematyke dyskryminacji
na tle orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej. W innej powotano
petnomocniczke, ktéra zajmuje sie tematyka réznorodnosci i inklu-
ZyWNnosci oraz opracowuje dziatania majace w najblizszym czasie po-
prawic sytuacje osob LGBT+ w tej instytucji. Kolejne rozwazajg udziat
W projekcie w nastepnych latach. Takich przyktaddw jest wiecej.

W raporcie, ktéry oddajemy w Wasze rece, oproécz rankingu znajdzie-
cie tez wywiad, ktory przeprowadzitem z Anna Mazurczak z Polskie-
PIOTR DZIUBAK go Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego. Ekspertka wyjasnia,
WYDAWCA CASHLESS.PL dlaczego przepisy gwarantujgce brak dyskryminacji w sferze zatrud-
nienia to zdecydowanie za mato oraz dlaczego ochrona prawna oséb
LGBT+ powinna byc¢ rozszerzona o inne obszary, np. o zycie rodzinne.

Na koniec chciatbym podziekowac wszystkim instytucjom, firmom

i organizacjom, ktére odpowiedziaty na ankiety i wziety udziat w na-
szym projekcie. Dziekuje tez za pomoc Forum Odpowiedzialnego Biz-
nesu koordynujacego Karte réznorodnosci w Polsce. Jestesmy dumni,
zZe po raz pierwszy tego typu projekt uzyskat wsparcie takich partne-
row jak BNP Paribas, Mastercard oraz Visa. Swiadczy to o tym, ze pro-
blematyka réwnosci i inkluzywnosci, takze w miejscu pracy, staje sie
coraz bardziej istotna, a nasza praca jest doceniana. Dziekuje za Wa-
sze zaufanie.

D VISA
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MARZENA STRZELCZAK
PREZESKA FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU

Druga edycja kazdej inicjatywy jest tyl-

ko pozornie tatwiejsza niz debiut. Zawsze
towarzyszy jej niepewnosc. Czy bedzie
krokiem na przéd? A moze wrecz prze-
ciwnie - okaze sieg, ze inicjatywa byta tyl-
ko jednorazowym sukcesem? ,Cashless
dla réwnosci" - pomyst sprawdzenia tego,
jak instytucje finansowe dbaja o rowne
prawa i szanse zatrudnionych oraz lokal-
nych spotecznosci LGBT+ - pojawit sie rok
temu jako odpowiedz na ograniczanie
praw mniejszosci oraz dyskryminujace wy-
powiedzi pojawiajace sie w dyskursie pu-
blicznym. Jakkolwiek patetycznie to brzmi,
stata za nim wiara w mozliwosci biznesu
zmieniajacego rzeczywistosc na lepsze.
Oraz przekonanie o sile wiedzy, ktérg daja
obiektywne narzedzia mierzenia postepu.
Towarzyszy ono takze badaniu Diversity

IN Check i tworzonej na jego bazie Liscie
pracodawcow najbardziej zaawansowa-
nych w zakresie zarzadzania réznorodno-
scig i inkluzji. ,Cashless dla réwnosci” poka-
zuje, jak wyglada budowanie wtaczajacych
organizacji w kontekscie jednej, wybranej
mniejszosci - spotecznosci oséb LGBT+.
Druga edycja Rankingu udowadnia, ze to
to zdecydowanie potrzebny pomyst. Do
zestawienia dotaczyty nowe firmy, w tym
reprezentujace sektor ubezpieczen, a tak-
ze Allegro, ktére organizatorzy zakwalifi-
kowali ze wzgledu na swiadczone przez fir-
me ustugi finansowe. A wsparcie inicjatywy
przez marki takie jak BNP Paribas, Master-

@ VISA

card i Visa potwierdza, ze temat miejsc
pracy przyjaznych spotecznosci oséb
LGBT+ zyskuje na znaczeniu.

Ciesza rosngce wyniki uczestnikoéw Rankin-
gu oraz to, ze jedna z instytucji - BNP Pa-
ribas Bank Polska - osiaqgneta maksimum
punktacji. Niezaleznie jednak od uzyska-
nych dzis jednostkowych rezultatow, naj-
bardziej budujacy jest wptyw stworzonego
przez Cashless narzedzia na codziennos¢
wielu miejsc pracy. Ranking sktonit kolej-
ne organizacje do przegladu stosowanych
praktyk. W konsekwencji: uzupetnienia
ich o te dziatania, ktérych brak zauwazono
podczas wypetniania zesztorocznej ankie-
ty i pracy nad obszarami wymagajacymi
wsparcia, uzupetnienia procedur, polityk,
praktyk. Dzi$ widac juz wyraznie, ze raport
.Cashless dla rownosci" i zaprezentowany
w nim Ranking instytucji dbajacych o row-
nosc¢ zawodowaq i spoteczna oséb LGBT+
nie tylko budzi coraz wieksze zaintereso-
wanie polskich pracodawcow. A to z kolei,
w perspektywie dtugofalowej, zmienia na-
szg rzeczywistosc.

Po raz kolejny gratuluje inicjatorkom i ini-
cjatorom pomystu Cashless. Gratuluje tak-
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ze wszystkim instytucjom, ktére uczest-
nicza w kolejnej edycji tak waznego i po-
trzebnego projektu. Ciesze sie, ze Kar-

ta R6znorodnosci jest partnerem w jego
realizacji i wierze, podobnie jak organiza-
torzy i organizatorki, ze w 2023 roku Ran-
king bedzie jeszcze liczniejszy, czego sobie
i Panstwu zycze.

Marzena Strzelczak, prezeska, dyrektorka
generalna Forum Odpowiedzialnego Biz-
nesu, koordynujacego Karte Réznorodno-
sci w Polsce

@ VISA
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PRZEMEK GDANSKI
PREZES ZARZADU BANKU BNP PARIBAS

Skuteczne odpowiadanie na najwieksze
wyzwania wspotczesnosci wymaga solidar-
nosci i wspotpracy ponad podziatami. Silne
wspolnoty to te, w ktérych kazda jednostka
moze czuc sie wazna i w petni wykorzysty-
wac swoj potencjat bez wzgledu na to, czy
cos wyrdznia jg na tle wiekszosci. Dlatego
otwartosc¢ na réoznorodnosc i spoteczna in-
kluzywnos¢ maja ogromne znaczenie, a do
wspierania takich postaw przytacza sie co-
raz wiecej osob, instytucji czy medidw.

Z przyjemnoscia i bez dtuzszej chwili waha-
nia zdecydowalismy sie zosta¢ Partnerem
Gtéwnym ,Rankingu instytucji finansowych
dbajacych o rownos¢ zawodowa i spotecz-
ng 0séb LGBTQ+" opracowanego przez Ca-
shless.pl. To dzieki odwadze w podejmowa-
niu trudnych tematow i wdrazaniu w zycie
takich projektéw jak ten, sSwiadomosc¢ wy-
zwan, z jakimi sie mierzymy, zatacza coraz
szersze kregi. Mowienie o problemie wy-
kluczenia przestato by¢ domeng wyspecja-
lizowanych organizacji spotecznych.

W Banku BNP Paribas bardzo powaznie
traktujemy idee Diversity&lInclusion i nie
chcemy podchodzi¢ do nich wybidrczo.
Nie tylko wierzymy w sSwiat, w ktérym roz-
norodnosc¢ nie generuje podziatdw, ale
staramy sie aktywnie go budowac. Wspie-
ramy kobiety i zachecamy je do rozwijania
swojego potencjatu poprzez wewnetrzne
inicjatywy i partnerstwa. Dajemy i wzmac-
niamy gtos réznych grup zagrozonych wy-
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kluczeniem - senioréw, oséb z niepetno-
sprawnosciami, a takze spotecznosci LGB-
TQ+. Nasza grupa pracownicza BNP Pari-
bas Pride Poland z okazji Miesiagca Dumy
zainicjowata powstanie teczowej tawki
Dialogu na bankowym patio, ktéra ma za-
checac do rozmow o réznych wymiarach
réznorodnosci oraz uczyc¢ kultury dialogu

i otwartosci. Jestesmy czescia spoteczen-
stwa — nie tylko instytucja finansowg, ale
takze grupa ludzi, ktérzy réznia sie mie-
dzy soba pod wieloma wzgledami — takze
orientacji seksualnej. Dlatego uwazamy, ze
nasza powinnoscia jest tworzy¢ warunki,
w ktoérych kazdy z nas, ale takze cztonko-
wie naszych rodzin, nasi Klienci i zupetnie
obce osoby, beda czuc sie dobrze i bez-
piecznie.

Dziekuje Cashless.pl za te wartosciowa ini-
cjatywe, a wszystkim instytucjom, ktore
wziety w niej udziat — za odwage i spotecz-
na odpowiedzialnos¢. Mam nadzieje, ze
whnioski z badania przystuza sie budowaniu
wspolnoty i zrozumienia, ze tylko dziatajac
razem dysponujemy wszystkimi srodkami
do pracy na rzecz lepszej przysztosci.
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BARTOSZ CIOLKOWSKI
DYREKTOR GENERALNY NA POLSKE, CZECHY
| SEOWACJE W MASTERCARD EUROPE

W Panstwa rece trafia kolejny juz raport
Cashless dla Réwnosci, ktérego celem jest
zwrocenie uwagi ha zaangazowanie insty-
tucji finansowych w kwestie dbania o row-
nos¢ zawodowa i spoteczng osob LGBTQ+
w Polsce.

To kluczowe dla biznesu i zarzadzajacych
nim osoéb, zeby zmienic perspektywe. Zna-
lez¢ rownowage miedzy dbaniem o klien-
ta, podnoszeniem jakosci obstugi i two-
rzenia nowych rozwigzan, a umiejetnym
budowaniem zdrowego, tolerancyjnego
Srodowiska pracy. Bo to wtasnie pracow-
nicy sa kluczem do sukcesu kazdej dobrze
prosperujacej firmy, a ich potrzeby, tak-
ze w obszarze akceptacji, musza stano-
wi¢ sprawe najwyzszej wagi. Integracyjne
miejsce pracy, ktére promuje pozytywny
wptyw spoteczny do i na zewnatrz organi-
zacji, nie jest czyms, co warto miec. To ko-
niecznos¢, jesli celem naszych dziatan jest
nieprzerwany rozwaoj firmy.

RézZnorodnosé, sprawiedliwosdé i integracja,
jesli sa realizowane we wtasciwy sposob,
Moga pomaoc organizacjom w petni wyko-
rzystac potencjat ich najwiekszego atutu

— ludzi. W Mastercard walczymy z wyklu-
czeniem i wspieramy réoznorodnosé. Stara-
my sie tworzyc¢ srodowisko sprzyjajace in-
tegracji, w ktérym kazdy jest mile widziany,
niezaleznie od przekonan, kultury i pocho-
dzenia. A zgodnie z wynikami naszego naj-
nowszego badania True Name Research,

@ VISA

ma to znaczenie - 43% Polakdéw woli bo-
wiem pracowac w firmie, w ktorej akcepto-
wane sg 0soby niebinarne.

To, ze nasze wysitki przyczyniaja sie do re-
alnej zmiany potwierdza fakt, ze w 2022
roku Mastercard zostat uznany przez Sto-
newall za Top 100 Employer for LGBTQIA+
people. W Mastercard wierzymy, ze jeste-
Smy na drodze do stworzenia miejsca pra-
cy i Swiata, w ktérym kazdy ma rowny do-
step do taczenia swoich najwiekszych pasji
Z najpetniejszym potencjatem.

W obszarze dziatan wspierajacych sro-
dowisko LGBTQ+ zwracamy sie rowniez

w strone posiadacza naszych kart. Wie-
rzymy, ze detale majg znaczenie - to one
sktadajq sie na nasze codzienne zycie

i wszyscy zastugujg na mozliwosc¢ korzysta-
nia z ustug finansowych, ktére odzwiercie-
dlaja ich prawdziwg tozsamosc. W przy-
padku oséb transptciowych i niebinar-
nych imie widniejace na karcie ptatniczej
nie zawsze jest tym, z ktérym sie utozsa-
miaja co moze byc¢ przyczyna dyskomfor-
tu i stresu. Niestety ze zmiang urzedowych
danych osobowych czesto wigze sie dtuga
i skomplikowana procedura prawna. Dla-
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tego wprowadzilismy funkcje True Name,
ktora odpowiada na ten problem. Dzie-

ki niej uzytkownik moze umiesci¢ na swo-
jej karcie ptatniczej wybrane przez siebie
imie, w Polsce jest to mozliwe dla klientéw
bung. Wedle wczesniej wspomnianego ba-
dania - 57% Polakdow twierdzi, ze rozumie,
jesli ludzie nie chca identyfikowac sie jako
mezczyzni lub kobiety. Tym bardziej waz-
ne jest, by tworzy¢ inkluzywne rozwigzania
i nowe standardy w tym obszarze.

@ VISA




CASHLESS DLA ROWNOSCI

ADRIAN KUROWSKI
DYREKTOR VISA W POLSCE

Promowanie réznorodnosci i wspieranie
0sob niedostatecznie reprezentowanych
stato sie czyms wiecej niz tylko rozmowa
o tym, ze nalezy postepowac witasciwie.
Nie tylko w sferze publicznej, ale i w bizne-
sie, takie podejscie staje sie koniecznoscig,
a podmioty, ktére w ten sposdb postepu-
ja odnosza sukcesy rynkowe. Niezwykle
istotne jest, abysmy stale poszerzali na-
sze rozumienie réznorodnosci, pamietajac
0 jej wielu aspektach, takich jak orienta-
cja seksualna, pochodzenie etniczne, pted,
wiek, sprawnosc fizyczna, a takze rézno-
rodnosc¢ mysli i pogladdéw. Pozwoli to na
czerpanie wartosci z réznych punktow wi-
dzenia, efektywnie przektadajac sie na ra-
dzenie sobie z wyzwaniami. To takze dro-
ga do wzmachniania pozycji i rozwoju zaan-
gazowania jednostek, ktére dzieki temu
beda mogty osiggnac swoj petny poten-
cjat i przyczyniac sie do sukcesu swoich or-
ganizacji. Ranking instytucji finansowych
dbajacych o rownos¢ zawodowsq i spotecz-
ng osob LGBTQ+ to wazna publikacja, kto-
ra juz po raz drugi docenia firmy, ktére bu-
duja kulture inkluzywnosci oraz réznorod-
NOoScCi.

Visa dazy do tworzenia sSrodowiska, w ktd-
rym roznice, doswiadczenia i umiejetno-
sci poszczegdlnych oséb sg doceniane.
Akceptujemy kazdego, bez wzgledu na
miejsce, w ktérym sie znajduje — to motto
towarzyszy Visa w codziennym budowa-
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niu zréznicowanego i inkluzywnego miej-
sca pracy, w ktérym kazdy moze czuc sie
komfortowo i realizowac siebie. Wierzmy,
ze przyczyni sie to nie tylko do dalszego
rozwoju naszej organizacji, ale i do suk-
cesu rynkowego. Uniwersalna akceptacja
dla wszystkich i wszedzie nie jest jedynie
obietnicq marki — jest podstawa kultury
naszej firmy. Swiadomie ja rozwijamy, aby
stworzy¢ poczucie wspolnoty w miejscu
pracy i wspierac réznorodnos¢ mysli, kultur
oraz styléw zycia.

Wykorzystujac roznorodne doswiadczenia
i poglady naszych zespotéw rozsianych po
catym swiecie, Visa staje sie lepszym miej-
scem pracy i lepszym partnerem bizneso-
wym dla swoich klientéw. Kazda zatrud-
niona u nas osoba juz od pierwszego dnia
moze stac sie czescig naszej spotecznosci,
dotaczajac do wybranych grup pracowni-
czych oraz rozsianych po swiecie zespotéw
promujacych réznorodnosc i inkluzywnosé.
Dzieki tym i innym inicjatywom Visa juz
siddmy rok z rzedu otrzymuje 100-procen-
towa ocene w rankingu Corporate Equality
Index™ publikowanym przez Fundacje Hu-
man Rights Campaign oraz tytut ,Najlep-
szego miejsca do pracy dla oséb LGBTQ".
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Czerwiec jest swiatowym miesiagcem
dumy. Dlatego to swietna okazja, by zwro-
ci¢ uwage na koniecznos¢ zapewnienia
zréznicowanego i inkluzywnego srodo-
wiska, w ktérym doceniane sg odmienne
perspektywy, a wszyscy pracownicy czu-
ja sie komfortowo i moga tworczo realizo-
wac sie zawodowo. W tym wtasnie duchu
zachecam do zapoznania sie z rankingiem
instytucji finansowych dbajacych o row-
nos¢ zawodowa i spoteczng oséb LGBTQ+.
Réznorodnosc to cos wiecej niz program —
to dziatania nakierowane na kazdego czto-
wieka, dzieki ktérym wszyscy zyskujemy

@ VISA
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Tak jak w ubiegtym roku, za odpowiedzi w ankiecie cashless.
pl mozna byto otrzymac maksymalnie 100 pkt. Nie zmienit sie
sposob ich przyznawania. Chcielismy, aby uzyskane przez nas
dane byty poréwnywalne, by uwidoczni¢ zachodzace w Polsce
zmiany.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze nagradzane byty tylko te dziatania firm i korpora-
cji, ktoére dotyczyty lokalnych struktur organizacyjnych. Staralismy sie rozpoznad
wszystkie odpowiedzi dotyczace zagranicznych inicjatyw i po konsultacjach z an-
kietowanymi tak uzyskane punkty byty odejmowane. Chcemy w ten sposdb za-
pobiegad sytuacji, w ktoérej instytucje finansowe stosujg strategie podwdjnych
standardéw. Polega ona na tym, ze podczas gdy w USA czy Zachodniej Europie
spetniajg najtrudniejsze kryteria polityki rownosciowej, w Polsce problemu dys-
kryminacji nie dostrzegaja.

W pracy inspirowalismy sie inicjatywg amerykanskiej fundacji Human Rights
Campaign. Organizacja ta przygotowuje i publikuje Corporate Equality Index.
Zdecydowalismy sie jednak na liczne modyfikacje, poniewaz formutowane przez
HRC kryteria nie przystajg do polskiej rzeczywistosci. Niestety osiggniecie ame-
rykanskich standarddéw D&l zajmie naszym firmom jeszcze wiele czasu.

W naszej ankiecie zaczynamy zatem od pytan o swiadczenia zdrowotne, ubez-
pieczeniowe i socjalne. Chodzi o takie benefity, ktdre sa osiggalne dla pracowni-
kow i ich partnerek lub partnerdw na rownych prawach bez wzgledu na to, jakiej
sq ptci. Za spetnienie tego warunku przyznajemy 30 pkt.

Kolejne punkty firma mogta zdoby¢ za dobre praktyki, jakie podejmuje w pro-
cesie rekrutacji i szkolen pracownikéw. Ankietowani zostali poinformowani, ze bie-
rzemy pod uwage tylko trwate i odpowiedzialne dziatania. Tu takze mozna byto

12
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otrzymadc maksymalnie 30 pkt, w tym za:

- szkolenie dla nowych pracownikow zawierajgce jasny przekaz, ze polityka nie-
dyskryminacji dotyczy takze tozsamosci ptciowej i orientacji seksualnej (10 pkt),

- szkolenie przetozonych obejmujace takze zagadnienia tozsamosci ptciowej
i orientacji seksualnej oraz definicje i scenariusze postepowania (10 pkt).

Firma mogta tez zdoby¢ kolejne 10 pkt za to, ze przynajmniej raz na dwa lata
przeprowadza wsrod pracownikdw anonimowe ankiety, w ktérych moga wypo-
wiedziec sie na temat atmosfery pracy, przejawdw dyskryminacji i identyfikowad
sie jako osoby LGBT+.

Uznalismy, ze tylko w srodowiskach uznawanych za bezpieczne i przyjazne oso-
by LGBT+ decyduja sie ujawniac przed wspotpracownikami. Dlatego az 15 pkt
przyznawalismy ankietowanym podmiotom, w ktdrych istnieje grupa pracowni-
cza LGBTH, najlepiej z odrebnym budzetem pozwalajagcym na realizacje jej celdw.

Wreszcie po 5 pkt otrzymywaty organizacje mogace pochwali¢ sie dziataniami
marketingowymi lub reklamowymi skierowanymi bezposrednio do konsumen-
téw z omawianej grupy. Po 10 pkt przyznawalismy firmom wspierajgcym akty-
wistow LGBT+ finansowo, rzeczowo lub organizacyjnie, a po kolejne 10 pkt, jesli
akcentowaty swoje wsparcie dla dyskryminowanej mniejszosci w komunikacji ze-
whnetrznej.

W ankiecie opisaliSmy tez okolicznosci, w ktérych odejmujemy punkty. | tak 25
pkt odbieralismy pracodawcy, ktéry publicznie wypowiadat sie przeciwko oso-
bom LGBT+, w tym w jakichkolwiek dokumentach. Na podobna sankcje mogty li-
czy¢ firmy, ktérych znaczacy akcjonariusze lub udziatowcy wspieraja w jakikolwiek
sposdb dziatania dyskryminacyjne zmierzajace do ograniczenia praw mniejszo-
sci. Informacje o tym czerpalismy od organizacji, mediow oraz pracownikdéw firm.
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89,7% 10,1% 3,6%

30pkt 20pkt 10pkt

Szkolenie
pracownikow
odbywa sie w

929%

ankietowanych
firm

Szkolenie dla nowych pracownikdéw zawiera jasny prze-
kaz, ze polityka niedyskryminacji dotyczy tozsamosci
ptciowej i orientacji seksualnej.
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zostata przeprowadzona wsrod

679%

z ankietowanych firm

Firma przynajmniej raz na dwa lata przeprowadza wsréd
pracownikéw anonimowe ankiety, w ktérych moga
wypowiedziec¢ sie na temat atmosfery pracy, przejawow
dyskryminacji i identyfikowac sie jako osoby LGBT+

Szkolenie
przetozonych
odbywa sie w

679%

ankietowanych
firm

Przetozeni sa kierowani na szkolenia obejmujace takze
zagadnienia tozsamosci ptciowej i orientacji seksualnej
oraz poznajq definicje oraz scenariusze postepowania.
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dziatajg w 13 z 27 ankietowanych firm,
co stanowi

46,4%

UL
SLLLBuLno
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28,6%
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11%

ankietowanych prowadzi
dziataniami reklamowe

i marketingowe skierowane
do klientéw LGBT+

00%
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Nasza ankiete wystalismy do kilkudziesieciu instytucji i organizacji
finansowych oraz okotofinansowych, w tym bankow, fintechow

i towarzystw ubezpieczeniowych. W ubiegtym roku uzyskalismy
23 odpowiedzi i tyle tez firm znalazto sie w Rankingu instytucji
finansowych dbajacych o réwnosc¢ zawodowgq i spoteczng osob
LGBT+. Jednak nie stoimy w miejscu. W tegorocznym rankingu
udato sie uwzglednic¢ 28 podmiotow. Na nasze ankiety liczniej
odpowiedziaty towarzystwa ubezpieczeniowe. Poprosilismy
takze o udziat Allegro, ktére oferuje ustugi finansowe i jako
jedyne reprezentuje tutaj sektor e-commerce.

Swiadczenia pracownicze

Pierwsza czesd ankiety dotyczy kwestii Swiadczen i praw pracowniczych. Zdecy-
dowana wiekszos¢ ankietowanych przez cashless.pl firm, instytucji i organizacji
spetnia kryterium przyznawania na tych samych zasadach dodatkowych benefi-
téw partnerkom i partnerom pracownikdw, niezaleznie od tego, czy zwiazek jest
jedno- czy dwuptciowy i czy jest formalny czy nie.

Pracodawcy najczesciej oferuja partnerkom i partnerom pracownikéw pakie-
ty medyczne, sportowe oraz polisy ubezpieczeniowe sprzedawane na preferen-
cyjnych warunkach. Liderzy rankingu zapewniaja dodatkowo doptaty do: turnusu
rehabilitacyjnego, zielonej/biatej szkoty, kolonii, obozu, zimowiska dla dzieci wy-
chowywanych przez pracownika. Pracownicy zyjacy w zwigzkach jednoptciowych
moga tez liczy¢ na upominki dla dzieci z okazji Mikotajek, Dnia Dziecka, ale takze
na pomoc finansowa udzielang w przypadku trudnej sytuacji zyciowej, material-
nej lub zdarzenia losowego.

Na przyktad dodatkowe swiadczenia przyznawane przez debiutujaca w ran-
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kingu Unige to dwa benefity: ochrona na zycie z plusem i medycyna bez granic.
Pierwsze to ubezpieczenie, w ktorym (zgodnie z OWU) pracownik moze jako oso-
be wspdtubezpieczong dodacd partnera tej samej ptci. Ta sama zasada obowigzu-
je w pakiecie medycznym (zgodnie z OWU). Ponadto Uniga zapewnia, ze jesli sy-
tuacja losowa przydarzy sie partnerowi tej samej ptci, wniosek o zapomoge zto-
zony przez pracownika bedzie rozpatrywany przez Komisje Socjalng na réwnych
zasadach z innymi wnioskami. Generali (takze pierwszy raz w rankingu) ma spe-
cjalng oferte telefonii komorkowej oraz na produkty ubezpieczeniowe z atrakcyj-
nym rabatem dla pracownikow, partnerdw i partnerek niezaleznie od ptci.

Swiadczen opisanych w ankietach jest bardzo wiele. Wymienie najciekawsze.
W organizacji ptatniczej Visa pracownikowi przystuguje dodatkowy urlop na opie-
ke nad partnerem (niezaleznie od jego ptci). W organizacji ptatniczej Mastercard
ze stuzbowego auta pracownika moze korzystac jego partner niezaleznie od ptci,
jesli osoby te razem mieszkaja. W PayU partnerzy pracownikdw moga uczestni-
czy¢ w wybranych firmowych eventach.

Jak zapobiegaé dyskryminaciji

W krajach cztonkowskich Unii Europejskiej nie wolno nikogo dyskryminowac
W miejscu pracy ze wzgledu na orientacje seksualna lub ptciowa. Wynika to
wprost z unijnych przepiséw, dyrektyw Rady, ale takze z art. 21 Karty Praw Pod-
stawowych. Nie zmienia to faktu, ze miedzynarodowe regulacje sa w tej kwestii
niewystarczajace, bo zawierajg liczne luki, a praktyka zwigzana z ich stosowaniem
w wielu krajach wciaz pozostawia wiele do zyczenia.

Kwestii szkolen antydyskryminacyjnych i ewaluacji poswiecona jest druga
czesé ankiety. Za spetnianie tych standarddw mozna byto otrzymac tacznie 30
pkt. Tylko niewielka grupa ankietowanych firm nie uzyskata maksymalnej punkta-
cji w tym dziale rankingu. Najczesciej wigzato sie to z nieuwzglednieniem watku
dyskryminacji w szkoleniach dla przetozonych. Natomiast optymizmem napawa
to, ze juz prawie 70 proc. firm w odpowiedziach na ankiete deklaruje tego rodzaju
dziatania (poprzednio 56,5 proc.), a takze pojawiajg sie zapowiedzi wprowadzania
zmian u kolejnych podmiotdw. Na przyktad jedna z firm przyznata, ze po przeana-
lizowaniu naszej ankiety z 2021 r. dostrzegta luke i obecnie jej managerowie takze
uczestnicza w warsztatach lub szkoleniach antydyskryminacyjnych.

Instytucje finansowe, przygotowujac szkolenia antydyskryminacyjne, czesto
korzystajg z pomocy zewnetrznych ekspertdw i organizacji LGBT+. Popularne sa
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webinaria z udziatem aktywistéw poznarnskiej grupy Stonewall, stowarzyszenia
Mitos¢ Nie Wyklucza, Kampanii Przeciw Homofobii i Polskiego Towarzystwa Pra-
wa Antydyskryminacyjnego.

Pracownicy prawie 68 proc. pytanych firm moga w anonimowych ankietach
identyfikowad przejawy dyskryminacji zwiazane z ich przynaleznoscia do grupy
LGBT+

Na pytanie o funkcjonowanie grup pracowniczych dla osdéb LGBT+ pozytyw-
nie odpowiedziata prawie potowa ankietowanych. To kryterium zapewne trudniej
jest spetni¢ mniejszym firmom, jednak za pozytywnga odpowiedz w tym dziale
przyznawalismy az 15 pkt. Tego rodzaju udogodnienia powoduja bowiem, ze oso-
by LGBT+ chetniej ujawniajg sie w miejscu pracy, co sprzyja ograniczeniu jakiejkol-
wiek przejawdw dyskryminacji.

Reklama, marketing i wsparcie filantropijne walki o rownos¢

Tylko dwie organizacje deklaruja, ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy podjety dziata-
nia reklamowe i marketingowe nakierowane na spotecznosc¢ LGBT+. Szczegdlnie
widoczne byto to w przypadku lidera rankingu, czyli banku BNP Paribas. Instytu-
Cja zainicjowata kampanie medialng oraz projekt ,Strefa otwarta dla kazdego”,
wyrazajac tym samym dezaprobate dla jakiejkolwiek dyskryminacji, w tym row-
niez tej, ktdra jest budowana na uprzedzeniach dotyczacych tozsamosci i orien-
tacji seksualnej. Oddziaty banku BNP Paribas zostaty oznaczone ramka z teczo-
wym motywem — symbolem spotecznosci LGBT+, co miato sygnalizowad, iz nie-
zaleznie od tozsamosci i orientacji seksualnej, koloru skéry, sprawnosci czy pogla-
dow, kazdy jest traktowany z szacunkiem i obstugiwany z nalezyta starannoscia.

Bank regularnie okazuje solidarnosc¢ i wsparcie dla spotecznosci LGBT+ za po-
Srednictwem social mediéw oraz wzmacnia przekazy rownosciowe, aby wyrazic¢
solidarnos¢ ze spotecznoscia LGBT+. W ramach akcji Wspieram caty rok (program
dobrowolnych odpiséw od pens;ji) wsrdd pracownikéw promowat m.in. organiza-
cje Kampania Przeciw Homofobii. W 2021 r. wspart symboliczng darowizng Funda-
cje Otwarte ldee, a konkretnie realizacje projektu Otwarte Szafy, ktérego celem
jest przeciwdziatanie skutkom izolacji oraz poczucia osamotnienia oséb LGBT+
w Polsce. Takze w tym roku instytucja zapowiada dziatania promujace réwnosc.
W ramach #pridemonth 2022 odbedg sie webinaria, a takze event w centrali ban-
ku dla spotecznosci BNP Paribas Pride Poland.

Bardzo interesujace wydaja sie odpowiedzi, ktére w tym dziale naptynety od
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PayU. Organizacja informuje, ze kolejny raz przygotowata sie do Pride Month.

Wsrdd aktywnosci pojawity sie m.in. zmiana logo PayU na teczowe w mediach

spotecznosciowych i wewnetrznym intranecie, teczowe stopki mailowe dla pra-

cownikdw, teczowe naklejki i gadzety w biurach firmy oraz cykl spotkan nt. za-

gadnien zwigzanych z LGBT+ w celu pogtebiania swiadomosci z udziatem m.in.

country manageréw z roznych rynkéw PayU. Dodatkowo firma przygotowuje na-

grania z top managementem w formie miniwywiaddw, w ktdérych managerowie

opowiedzg, co dla nich oznacza tolerancja, akceptacja itp. Jednym z najciekaw-

szych punktow obchoddw Pride Month w PayU bedzie spotkanie z matzerstwa-

mi LGBT+, ktére zdecydowaty sie na adopcje i chca podzieli¢ sie z pracownikami

swoimi doswiadczeniami.

Ponadto:

Visa przy uzyciu specjalnej platformy zacheca pracownikéw do finansowe-
go wsparcia organizacji walczacych o rowne prawa dla oséb LGBT+, podwa-
jajac wartos¢ takich darowizn, a przez jeden wskazany dzien w roku — potra-
jajac;

Mastercard kontynuuje bardzo wazne projekty True Name, Open For Bu-
siness, Polish chapter. Wiele oséb ze spotecznosci LGBT+ mierzy sie z pro-
blemem, gdy imie i nazwisko na karcie ptatniczej nie oddaje ich prawdzi-
wej identyfikacji ptciowej. Dlatego organizacja ptatnicza wspodlnie z partne-
rami, czyli wydawcami kart, oferuje produkt, ktory pozwala klientom ban-
ku wybrac takie imie, ktdére zostanie wydrukowane na karcie, pomagajac
W ten sposdb osobom transptciowym i niebinarym. Niestety na razie w Pol-
sce funkcje True Name oferuje jedynie holenderski bank fintechowy Bung.
O wydanie takiej karty moga wystapic takze jego polscy klienci;

Uniga uczestniczy w warszawskiej Paradzie Rownosci i przeznacza specjal-
ny budzet na koszulki i gadzety umozliwiajace identyfikacje wizualng firmy
podczas tego wydarzenia;

Blue Media wspieraja finansowo Kampanie Przeciw Homofobii;

Skromna, ale niezwykle wazna byta tez inicjatywa Santandera. W ramach akcji

Teczowa Gwiazdka zebrano 3,5 tys. zt dla hostelu interwencyjnego LGBT+ w War-

szawie i Poznaniu.
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Podsumowanie

Pierwszy Ranking instytucji finansowych dbajacych o réwnos¢ zawodowa i spo-
teczng oséb LGBT+ podsumowatem w nastepujacy sposob: ,Instytucje i firmy
finansowe oraz okotofinansowe sa coraz bardziej swiadome, ze ze wzgledu na
obecna sytuacje polityczno-spoteczna w Polsce i innych krajach regionu, to one
musza wyznaczac trendy, jesli chodzi o dziatania réwnosciowe wobec oséb LGBT+.
Tego oczekuja zaréwno ich pracownicy, jak i klienci”.

Wyniki tegorocznej ankiety potwierdzaja ten trend. Zmiany nastepuja powoli,
ale sq zauwazalne. To dopiero druga edycja rankingu, a juz jedna z duzych dzia-
tajacych w Polsce instytucji finansowych moze pochwali¢ sie maksymalna liczbg
punktow. Oznacza to, ze spetnita wszystkie wyznaczone przez nas kryteria. Wielu
innym zabrakto zaledwie kilku punktow, by osiggnac podobny cel.

Niestety nadal bardzo wiele firm, w tym duzych polskich bankdw i ubezpieczy-
cieli, odmawia uczestniczenia w naszym projekcie. Czesto sa to instytucje, w kto-
rych znaczace udziaty posiada Skarb Panstwa. Przypominam, ze odejmujemy 25
pkt kazdej z instytucji, ktérej wtasciciel lub znaczacy udziatowiec opowiadat sie za
dyskryminacjg oséb LGBT+ albo wspierat takie dziatania finansowo lub organiza-
cyjnie. Z niepokojem patrzymy na rok 2023. Ufamy, ze prawa mniejszosci nie stana
sie karta przetargowa w kolejnych kampaniach wyborczych, jak bywato juz w prze-
sztosci.

Wsrdod tych, ktérzy nie odestali ankiety, sa takze miedzynarodowe marki deklaru-
jace wsparcie dla srodowisk LGBT+ w Europie Zachodniej i za oceanem, czyli tylko
tam, gdzie to sie optaca. Mamy nadzieje, ze z czasem i to sie zmieni.

W przysztym roku ponownie wyslemy ankiety i liczymy na wiecej odpowiedzi.
Matymi krokami bedziemy zbliza¢ sie do celu, ktorym jest wypetnienie normy art.
32 Konstytucji RP. A stanowi on, ze wszyscy sa wobec prawa rowni, majg prawo do
rownego traktowania przez wtadze publiczne oraz ze nikt nie moze by¢ dyskrymi-
nowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przy-
czyny, w tym takze ze wzgledu na orientacje seksualng czy tozsamosc¢ ptciowa.
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ROZMOWA Z ANNA MAZURCZAK,
Z POLSKIEGO TOWARZYSTWA PRAWA
ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

ydaje sie, ze trwajaca za nasza
W wschodnia granica wojna ze-
pchneta na dalszy plan kwe-

stie réownosci w Polsce, w tym szczegdl-
nie réwnosci oséb LGBT+. A i przedtem
temat byt czesto bagatelizowany, bo-
wiem czesto styszy sie, ze proréwnoscio-
we dziatania nie sg potrzebne, go wy-
starczajaca ochrone stanowia zapisy kon-
stytucji i traktaty Unii Europejskiej. Czy
takie ogélne przepisy rzeczywiscie wy-
starczg?

Ochrona, ktoéra jest zapewniania na po-
ziomie miedzynarodowym, niestety jesz-
cze nie jest doskonata. Na przyktad unij-
ne przepisy zabraniaja dyskryminacji osob
LGBT+ w zatrudnieniu, ale juz nie odnosza
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sie do innych obszaréw zycia, np. dostepu
do ustug albo ochrony zdrowia. A zatem
nawet na poziomie miedzynarodowym ta
ochrona jest niepetna, co dopiero mowicé
o przepisach krajowych. Jezeli poprzez eu-
ropejskie regulacje Polska zostata niejako
Zmuszona, by te ochrone osobom LGBT+
zapewnié, to nigdy nie uczynita nic wie-
cej. Bardzo wiele panstw UE rozszerzyto
te ochrone. Zatozono, ze nawet jesli unijne
prawo dotyczy tylko dyskryminacji osob
LGBT+ w zatrudnieniu, to nalezy uzupet-
ni¢ te przepisy o dostep do ustug, Dlatego
w wielu krajach wprowadzono odszkodo-
wania za dyskryminacje, do ktorej doszto
poza zatrudnieniem.

W Polsce tak sie niestety nie stato. Nie
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mamy ztudzen, ze same przepisy gwaran-
tujace brak dyskryminacji w sferze zatrud-
nienia to zdecydowanie za mato. Dopoki
ochrona prawna nie zostanie rozszerzo-

na o inne obszary, np. o zycie rodzinne, to
trudno moéwic o tym, ze osoby LGBT+ maja
te same prawa co pozostali obywatele.

Duzym problemem jest tez ochrona przed
przemoca motywowana homofobiag czy
transfobiag. W Polsce zaréwno mowa nie-
nawisci jak i przestepstwa popetniane

w zwigzku z orientacjg seksualna badz toz-
samoscia ptciowaq ofiary, nie sg scigane

w taki sam sposob, jak przestepstwa po-
petniane ze wzgledu na inne cechy, czy-

li np. narodowos¢ czy religia. To oznacza,
ze zardbwno organy scigania jak i sady nie
Moga zajac sie sprawami homofobicznej
mowy nienawisci. Nawotywanie do niena-
wisci na tle orientacji seksualnej lub toz-
samosci ptciowej nie jest w Polsce prze-
stepstwem. Gdy dochodzi do przemocy
na skutek jednej z tych cech, takie prze-
stepstwa czesto nie sg scigane z urzedu

a z oskarzenia prywatnego.

Co to oznacza w praktyce?

Osoby LGBT+, ktére doswiadczajg dyskry-
minacji i przemocy w Polsce, musza wzig¢
catg odpowiedzialnosé za przeprowadze-
nie postepowania sadowego. To one mu-
sza byc¢ bardzo zdeterminowane i posia-
dac¢ duzo srodkdw, by ewentualnie docho-
dzi¢ sprawiedliwosci w sadzie.

Czesto sie moéwi, ze osoby LGBT+ w Pol-
sce hie sa w zaden sposéb dyskrymino-
wane. Pani wyraznie wskazata na nieréw-
nos¢ wobec prawa. Na czym jeszcze ten
brak réwnosci polega?

Co do tego pierwszego stwierdzenia, opo-
wiem Panu krdétka historie. Jest mnostwo
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badan dotyczacych spotecznosci LGBT+,
z ktérych wynika, ze osoby te doswiadcza-
ja dyskryminacji wtasciwie codziennie. Je-
stem prawniczka, ktdra zajmuje sie taki-
mi sprawami. Nawet ja bytam swiadkiem
wielu sytuacji, w ktérych ta dyskryminacja
byta bardzo widoczna. Na przyktad mojej
kancelarii odmadwiono swiadczenia pew-
nej ustugi, ze wzgledu na charakter spraw,
ktorymi sie zajmujemy.

Ale sg tez twarde statystyki, ktore pokazu-
ja, ze spotecznosc¢ LGBT+ doswiadcza dys-
kryminacji nawet w tych obszarach, ktére
sq objete unijnymi regulacjami. Na przy-
ktad jesli poréwnac liczbe przypadkow
dyskryminacji oséb LGBT+ w zatrudnieniu
w Polsce i ktéryms kraju UE w Europie Za-
chodniegj, to okazuje sig, ze w Polsce dys-
kryminacji za trudnieniu jest nawet mniej.
Jednak jezeli wezmiemy pod uwage liczbe
0s6b wyoutowanych w pracy (red. takich,
ktére mowig o swojej orientacji seksual-
nej), to te dane odczytuje sie inaczej. Pro-
centowo 0sob LGBT+ dyskryminowanych
W miejscu pracy wcale nie jest w Polsce
duzo, w poréownaniu do innych panstw UE,
ale dlatego, ze wiele oséb nie mowi tam

0O swojej orientacji seksualnej czy tozsamo-
sci ptciowe;.

Dlaczego?

Moim zdaniem dlatego, ze te osoby nie
Czujq sie na tyle bezpiecznie i swobodnie
W pracy, by o tym mowic. Zreszta kiedys
W sadzie podczas rozprawy padto takie
stwierdzenie, ze ,praca to nie jest miej-
sce, w ktérym nalezy sie obnosic¢ ze swojg
orientacja seksualna". A przeciez nie cho-
dzi o ,obnoszenie sie". W miejscu pracy
opowiada sie, gdzie sie byto na wakacjach
i z kim. Ktos moze powiedzie¢, ,wyjecha-
tam ze swoja partnerka"” a nie ,wyjechatam
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ze swoim mezem, dzieckiem i psem”, ale
tego nie robi, bo sie obawia.

To pokazuje, jak niesprawiedliwe jest
twierdzenie, ze osoby LGBT+ nie doswiad-
czajq dyskryminacji. To je dodatkowo znie-
checa, by otwarcie o sobie mdéwic. Sko-

ro nawet nie wiemy, ze w swoim otocze-
niu Mamy takie osoby, to dopuszczamy
sie dyskryminacji wygtaszajac teorie o jej
braku.

Wsrod nieréwnosci wymienita Pani brak
prawa do zycia rodzinnego. Czym sie to
objawia?

Chociazby tym, ze w Polsce nie mozna na-
wet zawrzed zwigzku partnerskiego, nie
Mowiac juz o matzenstwie osob tej samej
ptci. Nie ma zadnej mozliwosci wspdlnego
wychowywania dzieci. Oczywiscie w prak-
tyce bardzo wiele par tej samej ptci wy-
chowuje razem dzieci, ale nie majg mozli-
wosci uregulowania tego. Rodzic, ktéry nie
jest wpisany w akcie urodzenia, czyli druga
mama lub drugi tata, nie wykonuje wtadzy
rodzicielskiej, nie moze adoptowac dziec-
ka, ktére da facto jest jego dzieckiem, bo
wychowuje je przez cate zycie. To powo-
duje konsekwencje we wszystkich dziedzi-
nach, bo w prawie spadkowym, podatko-
wym etc.

Sam fakt niemoznosci uregulowania zycia
rodzinnego i koniecznos¢ bazowania na
rozwigzaniach szczatkowych, np. upowaz-
nieniach do reprezentowania siebie przed
urzedami, sam w sobie jest dyskrymina-
Cjq 0sob LGBT+. To powoduje olbrzymie
utrudnienia w codziennym zyciu, zwtasz-
cza jesli pary tej samej ptci maja dzieci.
Dodatkowo tym osobom towarzyszy oba-
Wwa, co sie stanie, jesli tego rodzica wpisa-
nego do aktu urodzenia, zabraknie? To nie
jest tak, ze dziecko wychowywane przez
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osoby tej samej ptci trafia wtedy automa-
tycznie do domu dziecka, ale tez nie ma
gwarancji, ze zostanie z tym drugim rodzi-
cem. On bedzie musiat wykazac¢ w poste-
powaniu sadowym, ze dla dobra dziecka
bytoby dobrze, gdyby to on nadal sprawo-
wat opieke. To jest cos, o czym osoby zyja-
ce w zwiazkach réznoptciowych, w ogdle
nie musza myslec.

Na potrzeby tego rankingu rozestaliSmy
do instytucji finansowych i okotofinanso-
wych ankiety. Otrzymalismy wiecej od-
powiedzi niz rok temu, ale ciagle sie zda-
rza, ze zamiast formularza, nadchodzi
list, w ktérym organizacje twierdzj, ze
wszystkich traktuja tak samo, wiec pro-
wadzenie szkolen antydyskryminacyj-
nych, wspieranie grup mniejszosciowych
czy jasny przekaz, ze dana firma opowia
da sie za réwnoscia, nie sg potrzebne.
Jak by Pani odpowiedziata na taki argu-
ment?

Takie samo traktowanie osob w roznej sy-
tuacji jest dyskryminacja posrednia. Jezeli
mamy jakas grupe mniejszosciowaq, kto-
ra w Polsce dotyka nierownos¢, takze ze
wzgledu na obowigzujace prawo, to nie
powinnismy traktowac jej tak samo. Ona
nie jest w takiej samej sytuacji, co wiek-
szos¢. Nawet niektore przepisy stanowia,
ze zgodne z prawem jest podejmowanie
dziatan na rzecz dyskryminowanej mniej-
szosci. W zaden sposdb nie dyskryminuje
to wiekszosci. Podejmowanie przez pra-
codawce pozytywnych dziatan, by oso-

by LGBT+ czuty sie lepiej w migjscu pra-
cy, czuty sie bezpieczniegj, ze nie spotka je
tam nic ztego, a jesli spotka, to pracodaw-
ca zareaguje, nie oznacza dyskryminacji
0sbéb heteronormatywnych. Dlaczego? Bo
ta czy inna grupa wiekszosciowa z takimi
problemami na co dzien sie nie mierzy.




CASHLESS DLA ROWNOSCI

Moze tatwiej to bedzie zrozumiec na przy-
ktadzie osoby z niepetnosprawnoscia. Je-
zeli zatrudnie kogos takiego i bede go
traktowac tak samo jak wszystkich in-
nych, to by¢ moze nawet uniemozliwie mu
prace. Na przyktad na komputerze oso-
by niewidomej zainstaluje program czyta-
jacy — podejmowanie tego rodzaju dzia-
tar w stosunku do grup mniejszosciowych
jest pozadane i nie bedzie traktowane jako
dyskryminacja grup wiekszosciowych.

Na ile jest wazne, by instytucje takie
dziatania podejmowaty oraz na ile ocze-
kuja od nich tego klienci?

Niestety na razie nie jest wiele takich firm
w Polsce, dla ktérych wazne sg dziatania
wspierajace osoby LGBT+. Jednak sytuacja
stopniowo sie poprawia. Na pewno prze-
wodza tutaj duze instytucje z zagranicz-
nym kapitatem. Niekiedy jest to oddolna
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inicjatywa, ale czesto po prostu wprowa-
dza sie te same zasady, ktére obowigzu-
ja w jednostkach organizacyjnych takiej
firmy na catym swiecie. Tych dziatan row-
nosciowych jest coraz wiecej, ale nadal to
jest margines. Ciesze sie, ze taki ranking
powstaje, bo przynajmniej duzym firmom
przypomina o potrzebie podejmowania
takich inicjatyw. Podstawowym celem jest
to, by osoby LGBT+ czuty sie dobrze i bez-
piecznie w miejscu pracy.

Bardzo dziekuje za rozmowe.
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