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Wywiad z Hubertem Sobeckim



Drodzy Panstwo,
oddajemy w Wasze rece trzecijuz Ranking instytucji finansowych
dbajacych o réwnosé zawodowaq i spotecznag osdb LGBT+. Tego-
roczne wyniki pozwalajga miec nadzieje, ze inicjatywy takie jak ta
Maja sens, a realizowany przez nas projekt Cashless dla réwnosci
chociaz troche przyczynia sie do poprawy sytuacji mniejszosci.
W raporcie oprécz wynikéw ankiet i opisu dziatan organiza-
cji finansowych na rzecz inkluzywnosci w miejscu pracy, a takze
wsparcia pracownikéw LGBT+ oraz ich rodzin, publikujemy takze
rozmowe z Hubertem Sobeckim wspdtprzewodniczacym Sto-
warzyszenia Mitos¢ nie Wyklucza. Zachecam Was do przeczyta-
nia tego wywiadu. Warto dowiedziec sie bowiem, z jakimi pro-
blemami spotykaja sie osoby LGBT+ w Polsce oraz jak niespra-
wiedliwe i krzywdzace jest utrzymywanie w kraju stanu dyskry-
minacji ze wzgledu na tozsamosc seksualng lub ptciowa. Hubert
opowiada tez o unikalnym projekcie, poprzez ktéry pokazano, ze

dla oséb LGBT+ narazonych na spoteczng stygmatyzacje, wyklu-
PIOTR DZIUBAK czenie i przemoc, to wtasnie miejsce pracy moze stac sie bez-
WYDAWCA CASHLESS.PL pieczna przystania.

Publikujemy raport w szczegdlnym momencie. Po pierwsze
czerwiec jest tzw. Pride Month, czyli miesigcem dumy. Wtasnie
teraz spotecznos¢ LGBT+ i jej sojusznicy $wietujg, upamietnia-
jac wydarzenia w Stonewall w 1970 r. Po drugie nadcigga wiatr
zmian. Czy sytuacja spoteczna i prawna oséb LGBT+ w Polsce re-

alnie sie poprawi?

Zapraszam do lektury raportu.

® VISA
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CASHLESS DLA ROWNOSCI

MARTA ZYCINSKA
DYREKTORKA GENERALNA POLSKIEGO ODDZIAEU
MASTERCARD EUROPE

Z wielka przyjemnoscia po raz kolejny
wspieramy edycje raportu Cashless dla
Réwnosci. Dziekujemy redakcji Cashless.
pl za te wazna inicjatywe, ktéra pokazuje,
w jaki sposob branza finansowa odpowia-
da na potrzebe wyréwnywania sytuacji za-
wodowej i spotecznej oséb LGBT+ w Pol-
sce. Wyniki ankiet sq obiecujace — firmy

z sektora finansowego kazdego roku sa
coraz bardziej Swiadome, coraz mochniej
zaangazowane i otwarte na kwestie row-
nosci spotecznej. Cieszy nas rowniez to, ze
coraz wiecej organizacji, wzorem Master-
card, zaczyna traktowac réwnoscé i rézno-
rodnosc jako kluczowe elementy kultury

i tozsamosci marki. Trudno jednak nie za-
uwazyc, ze nadal spotykamy osoby — za-
rowno pracownikow, jak i konsumentoéow —
ktorzy czuja sie dyskryminowani ze wzgle-
du na odmienne preferencje seksualne,
poglady, tozsamosc¢ ptciowaq, wiek, czy sta-
nowisko. Raport Cashless dla Réownosci to
cos wiecej niz liczby i statystyki — to wy-
raz naszego zaangazowania i szacunku do
drugiego cztowieka, bez wzgledu na roz-
nice.

Nasz swiat zmienia sie z dnia na dzien, sek-
tor finansowy rozwija sie w btyskawicz-
nym tempie, ewoluuja nawyki konsumen-
téw i oczekiwania wzgledem miejsca pra-
cy. Biznes nie tylko musi nadgzac za tymi
zmianami, ale wrecz je wyprzedzac, two-
rzac rozwigzania, ktére odpowiedza na
aktualne i przyszte potrzeby spoteczno-

@ VIsA

sci. Zatem, szanujac i wspierajac réznorod-
nosé, nie tylko dajemy dobry przyktad, ale
mamy szanse realnie wptywac na otacza-
jaca nas rzeczywistosc¢. Tego oczekujg row-
niez nasi konsumenci - 55% responden-
tow, ktérzy wzieli udziat w badaniu Kantar
uwaza, ze firmy moga zrobi¢ wiecej w kwe-
stii rozwigzywania problemdw spotecz-
nych niz rzad. Badanie przeprowadzone
przez firme McKinsey wykazato natomiast,
ze firmy z wieksza réznorodnoscia osigga-
ja 0 35% lepsze wyniki niz te, w ktérych nie
dba sie o ten aspekt.

Dla Mastercard wspieranie i promowa-

nie rownosci oraz réznorodnosci nie jest
pustym frazesem wpisanym w strategie
Zrownowazonego rozwoju. To nasz obo-
wiazek i przywilej, ktory realizujemy z pa-
sja, bo uwazamy, ze kazdy cztowiek zastu-
guje na szacunek, a réznice miedzy nami
tylko poteguja nasz potencjat i mozliwosci.

Serdecznie gratuluje wszystkim firmom,
ktore wziety udziat w tegorocznym rankin-
gu i osiagnety tak wysokie noty. Dziekuje
rowniez wszystkim osobom, ktore przyczy-
niajq sie do budowania lepszego, inkluzyw-
nego swiata i przyjaznych miejsc pracy.
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ADRIAN KUROWSKI
DYREKTOR GENERALNY VISA W POLSCE

Mam te przyjemnosc pracy w firmie, kto-
rej misja jest stworzenie srodowiska pra-
cy, w ktérym doceniane s indywidualne
roznice i zdolnosci. Kieruje nami przeko-
nanie, ze osoby posiadajace unikalne do-
Swiadczenia zyciowe, maja réwniez wyjat-
kowe talenty i pasje, co przektada sie na
wktad, jaki mogg wnies¢ w rozwdj innowa-
cji w branzy technologii ptatniczych. Wie-
rzymy, ze inwestycja w miejsce pracy, ktore
zacheca do réznorodnosci, przyczynia sie
nie tylko do dalszego rozwoju naszej orga-
nizacji, ale i catej branzy.

Nasze zaangazowanie w budowanie kul-
tury pracy, w ktérej wszyscy pracowni-

Cy CZzUjq sie czescig organizacji, ma wiele
odston. Wspieramy na przyktad inicjaty-
wy, ktére pomagajg ksztattowad praktyki
przektadajace sie na rownosc i integracje
spotecznosci LGBTQIA+ na catym swiecie.
W ten sposdb stajemy sie lepszym miej-
scem pracy oraz lepszym partnerem dla
naszych klientéw. Niezaleznie od miejsca
na swiecie, kazda osoba, ktdra staje sie
czescig Visa, moze znalez¢ wsparcie w wie-
lu zespotach promujacych réznorodnosé

i inkluzywnos¢. Dzieki tym i innym inicjaty-

@ VIsA

wom Visa juz po raz ésmy znalazta sie na li-
Scie firm, ktére spetnity wszystkie kryteria,
aby uzyskac 100-procentowaq ocene i tytut
"Najlepszego miejsca pracy dla oséb LGB-
TQ+" w rankingu Corporate Equality In-
dex™ publikowanym przez Fundacje Hu-
man Rights Campaign.

W czerwcu na catym swiecie odbywaja sie
wydarzenia i inicjatywy, ktorych celem jest
celebracja réznorodnosci. To idealny czas
na zwrécenie uwagi na fakt, iz gospodar-
ka wtaczajaca wszystkich moze pomoc
kazdemu w petni skorzystac ze swojego
potencjatu, co przektada sie na korzysci
dla catego otoczenia. Jedna z takich ini-
cjatyw jest ranking instytucji finansowych
dbajacych o rownosc¢ zawodows i spotecz-
na 0séb LGBTQ+, organizowany w ramach
projektu ,Cashless dla réwnosci”. Jestem
niezwykle dumny, mogac zaprosi¢ Pan-
stwa do zapoznania sie z tg wazna publi-
kacja. Promocja korzysci wynikajacych

z roznorodnosci i dobrych praktyk w in-
stytucjach finansowych przyczynia sie do
budowania bardziej inkluzywnego spote-
czenstwa, w ktérym jest miejsce dla kaz-
dego.
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MARZENA STRZELCZAK
DYREKTORKA GENERALNA
FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU,

KOORDYNUJACEGO KARTE ROZNORODNOSCI W POLSCE

Trzecia edycja ,Cashless dla rownosci" po-
twierdza, jak bardzo trafny byt pomyst
sprawdzenia, jak instytucje finansowe dba-
jg o rowne prawa i szanse zatrudnionych
oraz lokalnych spotecznosci LGBT+.

Analiza pieciu wymiardéw rankingu poka-
zuje wzrost w kazdym z ocenianych obsza-
row. Z pewnoscia to efekt strategii, poli-
tyk i procedur organizacji uczestniczacych
w badaniu. Niemniej jednak, mozliwos¢
przyjrzenia sie, jak nasza firma wypada

na tle branzy, jest zawsze dodatkowym
czynnikiem sprzyjajacym doskonaleniu.
Potwierdza to zdecydowany wzrost licz-
by tych podmiotdw, ktdore w tegorocz-
nym zestawieniu uzyskaty maksymalng
liczbe 100 punktéw. O ile w 2021 roku nie
byto ani jednej takiej organizacji, a w ubie-
gtym roku tylko Bank BNP Paribas cieszyt
sie taka pozycja, to w tym roku dzieli jg juz
z czterema innymi pracodawcami. Wsrod
nich sa tacy, ktorzy pojawili sie w rankin-
gu po raz pierwszy, ale sq tezi ci uczest-
niczacy w badaniu od poczatku jego ist-
nienia. Co ciekawe, czasem wypetnienie
warunkow dzielgcych ich od uzyskania
petnych 100 procent okazuje sie nie lada
wyzwaniem. Jak wykazuje analiza wynikéw
wszystkich edycji badania, obszarem naj-
trudniejszym do wypetnienia jest marke-
ting/reklama wyraznie odnoszace sie do
grupy LGBT+. W tegorocznym rankingu

sq bardzo wysoko punktowane organiza-
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cje, ktdére, niezmiennie od trzech lat, wta-
snie z uwagi na ten aspekt nie mogty osia-
gnac¢ maksimum punktéw. Jak wiec widac,
wprowadzenie tematdéw ,teczowych” do
komunikacji marketingowej, kierowanej do
klientow_ek firmy, jest nadal wyzwaniem,
nawet dla miedzynarodowych korporacji.
Czy wynika to z obaw przed odrzuceniem
tego podejscia przez czesc klientdw_ek
oraz unikania dziatar potencjalnie pola-
ryzujacych? Na to pytanie trudno jedno-
znacznie odpowiedzied. Niemniej jasne
jest, ze pokazanie solidarnosci z osobami
LGBT+, zapewnienie im widocznosci w ko-
munikacji z klient_kami, jest niezbednym
elementem aktywizmu korporacyjnego.

| uzyskania petnych 100 procent w rankin-
gu Cashless.

Co warte podkreslenia, biznes ma oczywi-
scie inne narzedzia zademonstrowania so-
lidarnosci z grupami narazonymi na dys-
kryminacje i wykluczenie. Moze to zrobic
poprzez np. wspodtprace merytoryczna czy
projektowa z organizacjami pozarzadowy-
mi czy tez po prostu wsparcie filantropij-
ne NGOsow. Az dziwi, ze z tego tak dobrze
znanego korporacjom narzedzia korzysta
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zalewie 1/3 tych firm, dla ktérych to temat
wazny. Inne zdziwienie: szkolenia przeto-
zonych dotyczace tozsamosci ptciowej

i orientacji seksualnej prowadzi ok. 80%
badanych organizacji, podczas, gdy szko-
lenia pracownikow i pracownic dotycza-
ce polityk niedyskryminacji realizuje kaz-
da z ankietowanych organizacji. A przeciez
wszystkie firmy zainteresowane budowa-
niem kultury otwartosci na roznorodnoscé
wiedzg, ze przyktad idzie z gory i kluczo-
we dla inkluzji jest stworzenie atmosfery
bezpieczenstwa i szacunku. Jak mozna to
0siggnac bez szkolenia przetozonych?

By nie konczyc¢ tym rozczarowujacym
zdziwieniem, warto mocno podkresli¢, ze
w kazdym z pieciu badanych obszaréw na-
stgpit wzrost w poréwnaniu z poprzednia
edycja. Przy czym najwiekszy, bo az trzy-
krotny, wtasnie w obszarze reklamy i mar-
ketingu. Bardzo wazne jest tez to, ze pra-
codawcy dbajg o0 zapewnienie podstaw:
dostepu do swiadczen zdrowotnych czy

statej wewnetrznej ewaluacji pracowniczej.

To wszystko budzi nadzieje.

Za to naleza sie wszystkim organizacjom
podziekowania i gratulacje, niezaleznie od
aktualnie zajmnowanej pozycji w rankingu
Cashless. Panstwa firmy sq w absolutnej
awangardzie tych, ktére identyfikuja te-
mat rownosci oséb LGBT+ jako wazny i po-
dejmuja w tym zakresie dziatania. To wiel-
ka rzadkos¢ w Polsce, co pokazato tez ba-
danie 10-lecia Karty Réznorodnosci, prze-
prowadzone na reprezentatywnej probie
800 firm srednich i duzych. W 117 sposréd
800 ankietowanych przedsiebiorstw reali-
zowane sg jakiekolwiek programy wspiera-
jace rozne grupy pracownicze (np. kobie-
ty, osoby z niepetnosprawnosciami, osoby
+50, osoby LGBT+ itd.). A w$rdd nich - tych,
ktore w ogodle takie dziatania prowadza -

@ VIsA

zaledwie 9% podejmuje aktywnosci wta-
sSnie na rzecz osob LGBT+. Te dane pokazu-
ja jak cenne, wazne i potrzebne jest Pan-
stwa zaangazowanie. Kolejny wazny krok
w dalszym rozwoju aktywnosci biznesu na
rzecz rownosci to podejmowanie dziatan
i dbatosc¢ o przestrzeganie praw cztowie-
ka w tancuchach dostaw. To zreszta wyni-
ka z obowiagzkoéw raportowania ESG, obej-
mujacych wielu duzych, waznych graczy

i uczestnikéw polskiego rynku finansowo-
-ubezpieczeniowego, w tym takze tych,
ktorych wciaz brakuje w zestawieniu.

Miejmy nadzieje, ze kolejny rok przyniesie
tu duze zmiany. Projektowi ,Cashless dla
rownosci” zycze wiec skokowego wzro-

stu uczestnikéw rankingu w kolejnej edycji,
a wszystkim zaangazowanym Firmom wie-
lu sukcesow i satysfakcji w dalszych dziata-
niach na rzecz rownosci, dla kazdej i kaz-
dego.




JAK POWSTALA
ANKIETA
| CO ZAWIERA
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Za wszystkie odpowiedzi umieszczone w ankiecie przygotowanej
przez cashless.pl mozna otrzymac maksymalnie 100 pkt.
Punktami nagradzane s3 tylko te dziatania firm i korporacji, ktére
dotycza lokalnych struktur organizacyjnych.

Przygotowujac ankiete, inspirowalismy sie inicjatywa amerykanskiej fundacji Hu-
man Rights Campaign. Organizacja ta przygotowuje i publikuje Corporate Equ-
ality Index. Natomiast zastosowane przez nas kryteria uwzgledniaja polskie realia.
Poprzeczke podniesiemy, gdy wiekszos¢ uczestniczacych w projekcie firm spetni
wymagane minima.

W naszej ankiecie zaczynamy od pytan o swiadczenia zdrowotne, ubezpiecze-
niowe i socjalne. Chodzi o takie benefity, ktdre sg osiggalne dla pracownikdéw i ich
partnerek lub partneréw na rownych prawach bez wzgledu na to, jakiej s ptci. Za
spetnienie tego warunku przyznajemy 30 pkt. Kolejne firma otrzymuje za dobre
praktyki, jakie podejmuje w procesie rekrutacji i szkolen pracownikéw. Ankieto-
wani zostali poinformowani, ze bierzemy pod uwage tylko trwate i odpowiedzial-
ne dziatania. Tu takze mozna byto otrzymad¢ maksymalnie 30 pkt, w tym za:

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

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

Kolejne 10 pkt firma moze zdoby¢, jesli przynajmniej raz na dwa lata przepro-
wadza wsrod pracownikdw anonimowe ankiety, w ktérych moga wypowiedzied
sie na temat atmosfery pracy, przejawow dyskryminacji i identyfikowac sie jako
osoby LGBT+.

Przyjmuje sie, ze tylko w srodowiskach uznawanych za bezpieczne i przyjazne

@ VISA
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osoby LGBT+ decyduja sie ujawniac przed wspdtpracownikami. Dlatego az 15 pkt
przyznajemy ankietowanym podmiotom, w ktdrych istnieje grupa pracownicza
LGBT+, najlepiej z odrebnym budzetem pozwalajacym na realizacje jej celow.

Wreszcie po 5 pkt otrzymuja organizacje mogace pochwali¢ sie dziataniami
marketingowymi lub reklamowymi skierowanymi bezposrednio do konsumen-
téw z omawianej grupy. Po 10 pkt przyznajemy firmom wspierajacym organizacje
non profit oraz aktywistow LGBT+ finansowo, rzeczowo lub w inny sposodb. Kolej-
ne 10 pkt mozna uzyskad, jesli akcentuje sie swoje wsparcie dla dyskryminowanej
mniejszosci w komunikacji zewnetrznej.

W ankiecie opisalismy tez okolicznosci, w ktérych odejmujemy punkty. | tak 25
pkt odbieralibysmy pracodawcom, ktdérzy publicznie wypowiadali sie przeciwko
osobom LGBT+, w tym w jakichkolwiek dokumentach. Podobna sankcja dotkne-
taby firmy, ktérych znaczacy akcjonariusze lub udziatowcy wspieraja w jakikolwiek
sposdb dziatania dyskryminacyjne zmierzajace do ograniczenia praw mnigjszosci.

10
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RANKING
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929% 3,6% 3,6%

30pkt 20pkt 10pkt

Szkolenie dla nowych pracownikéw zawiera jasny prze-

Szkolenie
pracownikow
odbywa sie w

100%

ankietowanych
firm

kaz, ze polityka niedyskryminacji dotyczy tozsamosci

ptciowej i orientacji seksualnej.

@ VISA
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zostata przeprowadzona wsrod

89,7%

z ankietowanych firm

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

Szkolenie
przetozonych
odbywa sie w

18,6%

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 16 z 28 ankietowanych firm,
co stanowi

0l1%

JOUDUOOUE
JUIONGON0Y 21 4%
DOUDUO0NY  Emmes

do klientéw LGBT+

32,1% 67.9%
|
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W rankingu tak jak w ubiegtym roku uwzglednilismy

28 podmiotow. Nie oznacza to, ze nie zaszty zadne istotne
zmiany. Przede wszystkim przybyto podmiotdéw, ktdrym
przyznalismy maksymalng liczbe punktow. W 2022 r. takim
wynikiem maogt sie pochwali¢ jedynie bank BNP Paribas, ktory
spetnit wowczas wszystkie wymagane kryteria. W biezacej edycji
rankingu takich podmiotéw jest juz piec. Oprocz wspomnianego
banku 100 pkt otrzymaty takze: Citi, PayU, UBS oraz Visa.

W Scistej czotdwce pozostajg tez Mastercard oraz Santander
Consumer. Wsrod wymienionych wyzej wysoko ocenionych
organizacji sq tez takie, ktére odpowiedziaty na naszg ankiete po
raz pierwszy.

Przygotowujac ranking, tym razem przepisalismy tez punkty z ubiegtorocznego
badania w przypadku tych podmiotow, ktdre otrzymaty ankiete, ale na nig nie
odpowiedziaty. Na potrzeby obecnego zestawienia przyjmujemy, ze nadal przy-
najmniej w dotychczasowym stopniu organizacje te spetniajg przyjete przez nas
kryteria. Niemniej jednak autorzy badania przyznaja, ze w przysztosci sposdb
przenoszenia punktéw musi zosta¢ dookreslony, aby zadna z firm nie czuta sie
poszkodowana. By¢ moze zaproponujemy na przyktad, by w przypadku braku od-
powiedzi zalicza¢ punkty zwigzane z prawami pracowniczymi i szkoleniami, a re-
zygnowac z tych, ktére wiaza sie z biezacymi dziataniami marketingowymi i re-
klamowymi.

Z przykroscia odnotowujemy takze fakt, ze zaden z duzych panstwowych
bankdw i ubezpieczycieli czy innych instytucji finansowych, w ktérych posiada-
ja one jakiekolwiek udziaty, nie uznat za stosowane odpowiedzie¢ na nasze pyta-
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nia. Wsrod milczacej wiekszosci sg tez niestety podmioty zagraniczne, ktére pra-
wa cztowieka traktuja koniunkturalnie i akcentujg dziatania rownosciowe tylko na
tych rynkach, na ktérych to sie optaca.

Swiadczenia pracownicze (zdrowotne, ubezpieczeniowe,
socjalne)

Pierwsza czes¢ ankiety dotyczy kwestii Swiadczen i praw pracowniczych. Juz
w ubiegtorocznym badaniu zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych (85,7 proc.)
instytucji i organizacji odpowiedziata pozytywnie, gdy chodzi o przyznawanie na
tych samych zasadach dodatkowych benefitdw partnerkom i partnerom pracow-
nikéw, niezaleznie od tego, czy zwiazek jest jedno- czy dwuptciowy. W najnow-
szym badaniu przyznaje sie do tego prawie 93 proc. ankietowanych.

Pracodawcy najczesciej oferujg partnerkom i partnerom pracownikéw pakiety
medyczne, sportowe oraz polisy ubezpieczeniowe sprzedawane na preferencyj-
nych warunkach. Liderzy rankingu zapewniaja tez doptaty do: turnusu rehabilita-
cyjnego, zielonej i biatej szkoty, kolonii, obozu, zimowiska dla dzieci wychowywa-
nych przez pracownika. Pracownicy zyjacy w zwigzkach jednoptciowych podob-
nie jak ich kolezanki i koledzy w firmach moga liczy¢ na upominki dla dzieci z oka-
zji Mikotajek, Dnia Dziecka, ale takze na pomoc finansowa udzielana w przypadku
trudnej sytuacji zyciowej, materialnej lub zdarzenia losowego.

Warto odnotowac swiadczenie dostepne dla pracujacych w firmie Visa. Orga-
nizacja ptatnicza przyznaje dodatkowe dni wolne od pracy, jesli zatrudniona lub
zatrudniony sprawuje opieke nad chorg partnerka lub partnerem (niezaleznie od
ptci). Takze pracownicy LGBT+ Visy moga tez liczy¢ na przedtuzony urlop rodzi-
cielski (matki i ojcowie, zarowno biologiczni, jak i adopcyjni, otrzymujg dodatkowe
dni ptatnego urlopu, aby cieszy¢ sie nowym etapem zycia).

Tego rodzaju przyktaddw jest wiecej. W organizacji ptatniczej Mastercard ze
stuzbowego auta pracownika moze korzystac jego partner niezaleznie od ptci,
jesli osoby te razem mieszkajg. W PayU wszyscy partnerzy pracownikéw moga
uczestniczy¢ w firmowych eventach.

Podobnie jest w UBS. Dodatkowo ten szwajcarski bank zapewnia urlop na oko-
licznosci przewidziane w Kodeksie pracy (np. na okolicznos$¢ $mierci rodzica part-
nera). Jest on udzielany pracownikom niezaleznie od statusu ich zwigzku, takze
jesli pracownik oraz partner i partnerka sa tej samej ptci.
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Szkolenia antydyskryminacyjne i grupy pracownicze

W krajach cztonkowskich Unii Europejskiej nie wolno nikogo dyskryminowad
W miejscu pracy ze wzgledu na orientacje seksualna lub ptciowa. Wynika to wprost
Z unijnych przepisdw, dyrektyw Rady, ale takze z art. 21 Karty praw podstawowych.
Niestety miedzynarodowe regulacje sag niewystarczajace, bo zawieraja liczne luki,
a praktyka zwiazana z ich stosowaniem w wielu krajach wcigz pozostawia wie-
le do zyczenia. Wystarczy przypomniec¢ chocéby przypadek Jakuba Kwiecinskie-
go wyrzuconego z pracy w TVP w 2017 r. Dopiero po pieciu latach od tego fak-
tu poszkodowany doczekat sie sprawiedliwosci. W kwietniu 2023 r. Sad Rejonowy
w Warszawie orzekt, ze dziennikarz i vioger zostat zwolniony w zwigzku z homofo-
big przetozonych i ze byta to dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualna.

Dlatego kwestii szkolen antydyskryminacyjnych i ewaluacji w miejscu pracy po-
swiecamy druga czesc ankiety. Za spetnianie okreslonych standardow mozna tu-
taj otrzymac tacznie 30 pkt. Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych firm po-
twierdzita prowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych z uwzglednieniem dys-
kryminacji na tle orientacji seksualnej i ptciowej. Z ponad 67 proc. do prawie 79
proc. wrdost odsetek instytucji finansowych, ktdére organizuja tego typu szkolenia
takze dla przetozonych. Natomiast ankiety ewaluacyjne zbierane sa przez prawie
86 proc. organizacji. W tym przypadku takze odnotowano znaczacy wzrost, po-
niewaz w ubiegtym roku na pytanie o ewaluacje z uwzglednieniem identyfikacji
osob LGBT+ odpowiedziato pozytywnie niecate 68 proc. badanych.

Ankietowani przy przygotowywaniu szkolen czesto siegaja po pomoc ze-
wnetrznych ekspertdw i organizacji LGBT+. Najczesciej wymieniajg w ankietach
Stowarzyszenie Mitos¢ Nie Wyklucza, Kampanie Przeciw Homofobii oraz Polskie
Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego.

Na pytanie o funkcjonowanie grup pracowniczych dla oséb LGBT+ pozytywnie
odpowiedziato ponad 57 proc. ankietowanych. | w tym przypadku odnotowano
znacznga poprawe w stosunku do ubiegtego roku, gdy potwierdzita istnienie ta-
kich struktur mniej niz potowa pytanych. Warto dodag, ze to kryterium ankietowe
trudnigj jest spetni¢ mniejszym firmom, chocby ze wzgledu na liczbe zatrudnio-
nych. Tym niemniej za spetnienie tego warunku przyznajemy az 15 pkt., bowiem
zdaniem ekspertow przystapienie do grupy oznacza, ze pracownik w danej orga-
nizacji czuje sie bezpiecznie i pewnie.

Na osobng uwage zastuguje to, co dodatkowo robig UBS i Santander Consu-
mer, by zwiekszy¢ inkluzywnos¢ w miejscu pracy. Jak pisze w ankiecie UBS, wie-
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dzac, jak trudna jest sytuacja osob LGBT+ w Polsce, instytucja ktadzie duzy na-
cisk na edukacje w tym obszarze, starajac sie otworzy¢ oczy pracownikdw i lo-
kalnych spotecznosci na towarzyszace im wyzwania i potrzeby. — Baza naszych
dziatan jest budowanie swiadomosci poprzez regularne sesje informacyjne, szko-
lenia, webinary, takze te skupiajace sie na poszczegdlnych czesciach spoteczno-
sci LGBT+ jak na przyktad sesje z okazji Dni Widzialnosci Osdéb Transptciowych czy
Lesbijek, spotkania z drag queen, szkolenia dotyczgce stosowania inkluzywnego
jezyka itp. — napisat bank.

Dodat, ze organizuje réwniez comiesieczne spotkania z nowymi pracownikami,
podczas ktdrych zapoznaje ich z podejmowanymi w firmie dziataniami z obsza-
ru DE&I.

W UBS dziata tez program DE&lI Ambassadors. Pracownicy moga zwracac sie
do ambasadordéw programu z pytaniami czy problemami zwigzanymi z obsza-
rem DE&I. Tytut Ambasadora DE&I pracownicy mogg zdobyd¢ po ukonczeniu pa-
kietu pieciu szkolen i zgromadzeniu odpowiednich odznak z zakresu réznorodno-
sci, rownosci i inkluzywnosci.

- Nasze wsparcie dla srodowisk LGBT+ ma tez wymiar praktyczny. Na kaz-
dym pietrze w kazdym z naszych biur w Polsce dostepne sa inkluzywne toale-
ty, ktére zapewniaja komfort osobom transptciowym. Nasi pracownicy pozosta-
jacy w zwiazkach, niezaleznie czy sg to zwiazki jednoptciowe, formalne czy niefor-
malne, moga tez skorzystac z urlopu okolicznosciowego przystugujacego wg pol-
skiego prawa na okolicznosé, na przyktad, narodzin dziecka czy smierci partnera.
Wsparcie dla srodowisk LGBT+ odzwierciedla sie we wszystkich gateziach dzia-
talnosci firmy, a zaangazowanie pracownikdéw w te kwestie jest wysoce docenia-
ne. Dla przyktadu, dziatania na rzecz DE&I brane sa takze pod uwage w procesie
certyfikowania naszych programistéw — napisat bank w odpowiedzi na otrzyma-
Nna ankiete.

Duze wrazenie robia takze dziatania realizowane przez Santander Consumer
w Polsce. Bank zorganizowat Teczowy festiwal kultury 2022, promujacy réznorod-
nosc¢ i otwartos¢ w stosunku do oséb LGBT+. — W kazdym tygodniu czerwca opo-
wiadalismy pracownikom banku i spotek zaleznych o spotecznosci queerowej oraz
jej wptywie na popkulture, kazdorazowo pokazujac perspektywe innej dziedziny
kultury. Wystalismy pie¢ edukacyjno-informacyjnych maili, a takze na wszystkich
komputerach ustawilismy wygaszacz ekranu, ktéry zachecat do udziatu w Festi-
walu. W komunikacji pokazalismy, jak bardzo zréznicowany jest muzyczny, filmo-
wy, serialowy oraz ksigzkowy swiat LGBT+. Aby wszyscy mogli aktywnie uczest-
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niczy¢ w wydarzeniu, przygotowalismy playliste na Spotify zrzeszajaca artystow
LGBT+, udostepnilismy wzdor podpisu mailowego z teczowym logo oraz korpora-
cyjne teczowe tta do spotkan online — wylicza bank. Dodaje, ze umozliwit obejrze-
nie wybranych filmoéw queerowych, dostepnych na VOD Nowe Horyzonty, a tak-
ze rozdawat teczowe gadzety i ksigzki o tematyce LGBT+ (reportaze i ksiazki dla
dzieci oraz mtodziezy) w ramach konkursu fotograficznego.

- Zakupilismy tacznie 2 tys. teczowych smyczy do identyfikatorow. Pierwszy ty-
sigc powedrowat na szyje naszych pracownikdéw juz w ciaggu 3 dni od udostepnie-
nia gadzetu. Nie tylko korytarze naszego wroctawskiego biura przybraty wesote
teczowe kolory, poniewaz teczowe smycze wystalismy réwniez do oddziatéw na-
szego banku, oddziatdéw partnerskich oraz contact center w catej Polsce. Wiele
0s6b, w tym cztonkowie zarzadu, nadal okazuje wsparcie oraz sojusznictwo, no-
szac smycz do tej pory. W czerwcu zaprosilismy réwniez filmoznawce wspotpracu-
jacego z kinem Nowe Horyzonty, aby przyblizyt pracownikom historie kina LGBT+
zardwno na swiecie, jak i w Polsce — napisat Santander Consumer.

Reklama, marketing, wsparcie filantropijne walki o rownosé
oraz komunikacja zewnetrzna

W poréwnaniu do ubiegtego roku ponad trzykrotnie wzrdst odsetek ankietowa-
nych, ktérzy deklarujg dziatania marketingowe skierowane do klientow LGBT+.
W najnowszym badaniu przyznaje sie do tego 21,4 proc. firm. Rok temu byto to
zaledwie 71 proc. To nadal niewiele, ale wida¢ znaczacy postep. Do dziatah tego
typu zaliczamy reklame z tresciami LGBT+, reklame w mediach LGBT+ lub spon-
sorowanie wydarzen LGBT+. Firmy, ktére raportujg spetnienie tego kryterium (+ 5
pkt.), chwalg sie sponsorowaniem takich projektéw jak: konferencja D&l Change-
makers (UBS), Diamonds Awards wraz z Gala (VISA), LGBT+ Film Festiwal (PayU
i UBS), Queer Week (Citi). Nie brakuje tez podmiotow wspierajgcych finansowo
organizacje walczace w Polsce o réwne prawa osob spotecznosci LGBTH, tj. Stowa-
rzyszenia Mitos¢ Nie Wyklucza, Kultura Réwnosci, Lambda Warszawa, My Rodzice,
Transfuzja, Po Drugie.

Wiekszos¢ ankietowanych firm deklaruje, ze podkresla swoje poparcie dla
wprowadzenia rownych praw w komunikacji zewnetrznej. Pozytywnie na pyta-
nie w tej kwestii odpowiedziato prawie 70 proc. badanych. Ciekawym przyktadem
moze by¢ tu inicjatywa mBanku, ktéry wystosowat oswiadczenie do firm wspot-
pracujacych z nim o praktykach ESG, w ktérym podkresla zakaz dyskryminacji
0séb LGBT+.
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Podsumowanie

Kolejny ranking Instytucji finansowych dbajgcych o rownosc¢ zawodowg i spotecz-
na oséb LGBT+ pokazuje, ze branza dostrzegta potrzebe podejmowania dziatan
zwiekszajacych inkluzywnos¢ w miejscu pracy. Srednia ocen punktowych wzrosta
prawie we wszystkich dziatach ankiety. W znacznym stopniu jest to zastuga pod-
miotdw, ktdre po raz pierwszy wziety uczestniczyty w naszym projekcie. Imponuje
portfolio dziatarh rownosciowych podejmowanych przez UBS, Santander Consu-
mer czy Citi.

Warto takze zauwazyd, ze wiele pracy, jesli chodzi o poprawe sytuacji oséb
LGBT+, wykonaty instytucje, ktére byty juz wymieniane w poprzedniej edycji ran-
kingu. Mam tu na mysli np. mBank czy Credit Agricole, ktére w 2022 r. otrzymaty
od nas odpowiednio 50 pkti 40 pkt, a w tym roku zdobyty ich juz 85. Tyle jesli cho-
dzi o banki. Honoru branzy ubezpieczeniowej broni natomiast Uniga z catkiem
nieztym wynikiem 85 pkt.

Kolejny ranking juz za rok. Mamy nadzieje, ze ankiety z pytaniami bedziemy kie-
rowac do firm w zupetnie nowej rzeczywistosci. Jesli tak sie zdarzy, by¢é moze od-
powiedza nam takze duze panstwowe banki i inne instytucje finansowe zatrud-
niajace przeciez dziesiatki tysiecy pracownikow. Wsrod nich na pewno takze znaj-
duja sie osoby, ktére chciatyby pracowac i zy¢ w lepszym srodowisku, w ktorym
nie muszg obawiad sie ujawnienia swojej orientacji seksualnej czy ptciowej. Zyczy-
my im, by nie czekaty na to zbyt dtugo.

20

@ VISA




CASHLESS DLA ROWNOSCI

PRIMITYHNA

DEZINFORMAGR DPARTA

ROZMOWA Z HUBERTEM SOBECKIM,
WSPOLPRZEWODNICZACY STOWARZYSZENIA

MItOSC NIE WYKLUCZA
M by prosi¢ cie o komentowanie
wpisow, ktoére pojawiaja sie pod
naszymi artykutami dotyczacymi réow-
nosci czy tez dyskryminacji oséb LGBT+,
no ale nie moge sie powstrzymacé. Pisze
osoba o pseudonimie ,Adam": Na czym
polega dyskryminacja oséb LGBT+ w in-
stytucjach finansowych? Prosze podaé
przyktad. No i mu odpisuje ktos o pseu-
donimie ,msw"” w ten sposéb: Tja. Bedac
homo nigdy tego nie doswiadczytem,
jako pracownik kilku firm z branzy pay-
ments. Nie ma to jak lewicowe wmawia-
nie, ze jestesmy ofiarami. No i ten czy-
telnik czy czytelniczka jest zdzwiony,
Ze tym razem nie zostata zablokowana
funkcja komentowania, ,,jak to byto pod

oze to nie jest najlepszy pomyst,
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bodaj ostatnimi dwoma postami zwigza-
nymi z tematem mniejszosci".

Hubercie, jak to jest? Osoby LGBT+ s3
dyskryminowane, jest im trudniej w miej-
scu pracy ze wzgledu na spoteczne na-
stawienie do os6b o odmiennej orientacji
seksualnej lub tozsamosci ptciowej, czy
po prostu to jest takie lewicowe wmawia-
nie?

Za kazdym razem, gdy stysze, ze znéw
trzeba ttumaczyd te kwestie, to po prostu
rece mi opadaja. Istnieje w Polsce spotecz-
ne zjawisko, ktoére polega na tym, ze ludzie
Z ogromna tatwoscia i wielka werwg pro-
jektuja swoje prywatne doswiadczenia na
innych. Czy méwimy o parkowaniu, ztob-
kach czy podatkach, zawsze znajdzie sie
ktos taki jak panowie ,Adam" i ,msw", kto-
rzy wiedza najlepie;j.

Tymczasem musimy przyja¢ do wiadomo-
sci, ze na Swiecie istnieja rézni ludzie i ci
ludzie maja rozne doswiadczenia, ktore
moga byc¢ inne niz nasze. Upraszczajac: je-
sli czegos nie doswiadczytem, to nie bede
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wmawiat komus, kto twierdzi, ze doswiad-
czyt, ze jest w btedzie. Nie bede tez wma-
wiat ludziom, ktérych nigdy nie spotkatem
i ktérych nie znam, ze sa w btedzie.

Nie jestem specjalista od branzy finanso-
wej, niespecjalnie znam sie na rynku pra-
cy, ale mam troche wiedzy o tym, jak oso-
bom LGBT+ zyje sie w Polsce. Jesli chodzi
0 miejsca pracy, to bez wzgledu czy tam
sie przychodzi pod krawatem czy w kasku
na budowe, zawsze istnieje potencjat do
tego, ze osoba LGBT+ doswiadczy dyskry-
minacji. To moze by¢ tzw. miekka dyskry-
minacja, czyli np. jakies docinki, komenta-
rze, wykluczenie z grupy etc. Ale moga to
by¢ tez ostrzejsze formy, gdy takie dzia-
tania bezposrednio wptywajg na kariere,
awans czy to, jak do nas odnosi sie prze-
tozona lub przetozony. | takie sytuacje sie
zdarzaja.

Saq w Polsce ludzie, ktorzy maja problemy
W pracy nie dlatego, ze sa niezdolni, leni-
wi, ktotliwi, czyli nie ze wzgledu na jakies
cechy charakteru. Po prostu sa osoba-

mi LGBT+ i to niektérym wystarczy. Jeze-
li w takiej sytuacji dyskryminowany pra-
cownik nie ma wsparcia pracodawcy, to
jest pozostawiony samemu sobie. Oczywi-
$cie mozna to odnies¢ do dowolnej grupy,
ktdra jest poddana spotecznemu wyklu-
czeniu. W przypadku osob LGBT+, z takimi
problemami moga sie spotkad pracownicy
~wyoutowani", czyli tacy, ktdrzy po prostu
mowia o tym, ze sa gejami czy lesbijkami,
czy osobami trans lub tacy, ktorzy maja ja-
kies cechy zewnetrzne zwigzane z ekspre-
sja, wygladem. To moze by¢ sposéb mo-
wienia, fryzura, ubior itp.

Trzeba pamietad, ze dla wspdtpracow-
nikow nastawionych homofobicznie lub
transfobicznie wcale nie trzeba by¢ gejem
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czy lesbijkg, zeby stac sie celem. Wystar-
czy, Ze uznaja, ze W jakis sposdb wpisujemy
w sie w stereotyp. W zwigzku z tym homo-
fobia czy transfobia dotyka takze osdb,
ktore nie sq LGBTH, tylko po prostu komus
sie tak kojarza.

Badania pokazuja, ze wiekszos¢ osdb
LGBT+ ,pozostaje w szafie", czyli w miejscu
pracy o tym nie mowia, bo nie chce ryzy-
kowac. Efekt jest taki, ze wciaz wiele osob
w Polsce twierdzi, ze nie zna zadnej osoby
LGBT+, co statystycznie jest niemozliwe.
Po prostu nie zdaja sobie sprawy z tego,
ze znajq, bo znajomi LGBT+ boja sie z nimi
normalnie rozmawiac.

Pierwszy z cytowanych komentatoréw
domaga sie przyktadéw dyskryminacji.
Kiedys prébowatem odpowiadaé na ta-
kie uwagi pod jednga z publikacji dotycza-
cych wczesniejszych edycji naszego Ran-
kingu instytucji finansowych dbajacych

o rownos¢ zawodowq i spoteczng oséb
LGBT+. Skonczyto sie na tym, Zze musia-
tem poswieci¢ dwa dni odpisujac na ho-
mofobiczne wpisy. Potem te komentarze
zablokowalismy, bo nie mam ochoty ani
sity, Zzeby ponownie tego doswiadczaé.

| to jest odpowiedz dla drugiego komen-
tujacego o pseudonimie ,msw", ktéry
skarzy sie, ze nie moze pod tymi artyku-
tami opisywaé, jak to jako osoba LGBT+
nie jest w branzy ptatniczej dyskrymino-
wany. Swoja droga serdecznie mu gratu-
luje.

To jest bardzo ciekawy przypadek i tez sie
z tym spotykamy. Istnieje zjawisko uprzy-
wilejowanego geja, ktéry posiada wyso-

ki status spoteczny, dobrze zarabia, robi
kariere. Ostatnie czego on chce, to zeby
kto$ mu przypomniat, ze jego status praw-
ny jest doktadnie taki sam, jak przeslado-
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wanego nastolatka z prowincji. Jesli cho-
dzi o prawo rodzinne, réwne traktowanie
przez instytucje i nastawienie wtadz obaj
sa w tym kraju obywatelami drugiej ka-
tegorii. Naturalnie pan biznesmen jest
zapraszany na firmowe imprezy tak jak
jego koledzy, jezdzi drogim samochodem
i mieszka w drogim apartamencie, ale gdy
chodzi o podstawowe prawa, to niczym sie
od tego chtopca ze wsi nie rézni. Jego wy-
soka pensja, szofer i usmiechy od partnera
biznesowego czy prezesa, na koniec i tak
nic nie znacza.

Zmienmy temat. Chciatbym, zebys opo-
wiedziat o raporcie, ktérego jestes
wspoétautorem, a ktéry zatytutowano
~Bezpieczne przystanie. Po co moéwié

o osobach LGBT+ w miejscu pracy”. Jak
powstat ten raport, dlaczego i co z niego
wyhnika?

Pomyst stworzenia takiego raportu po-
wstat w trakcie wspotpracy z siecia pra-
cownicza w firmie Skanska, gdzie organi-
zowalismy warsztaty. Sieci pracownicze,
nazywane czasem ERG - employee roso-
urce groups, to wewnetrzne struktury, kto-
re tacza ludzi nalezacych to jakichs grup
lub zainteresowanych jakims tematem.

W wielu firmach powstaja grupy dotycza-
ce tematyki LGBT+. Taka ,teczowa" grupa
dziata réwniez w Skanska. To zaledwie kil-
ka 0sdb, ale oséb bardzo zmotywowanych,
aby podejmowac konkretne dziatania, jesli
chodzi o inkluzywnos¢ w miejscu pracy.

W czasie rozmow narodzit sie pomyst przy-
gotowania raportu na temat inkluzywno-
$ci w miejscu pracy, ktéry spetniatby kilka
funkcji. Po pierwsze, chcielismy dac bu-
siness case for diversity. Jesli jestes oso-
ba, od ktoérej zalezy, czy w firmie wprowa-
dzane s3 jakiekolwiek dziatania dotyczace
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inkluzywnosci oséb LGBTH+, i nie wiesz, do
czego to jest potrzebne i nie karze ci tego
robi¢ centrala firmy gdzies$ na Zachodzie,
ale potrzebujesz liczb i informacji o profi-
tach, to my ci je dostarczymy.

Druga warstwa raportu to przyktady dzia-
tan sieci pracowniczych. Jest ich w Polsce
coraz wiecej, wiec musielismy tu dokonad
pewnej selekcji. Opisujemy ich projekty,
wspotprace z organizacjami spotecznymi
i miejsce w strukturach firmy. To podpo-
wiedz dla innych grup, co mozna zrobic.

Osobny rozdziat poswiecilismy takze dzia-
tajacym w Polsce organizacjom LGBT+,
ktore wspodtpracuja z biznesem, moga
przeprowadzac szkolenia, wspdtorganizo-
wac wydarzenia, stuzyc¢ ekspertyza, odpo-
wiedziec¢ na pytania etc.

Opracowanie konczymy odniesieniem

do sytuacji prawnej oséb LGBT+ w Pol-
sce. Chyba wszyscy wiedzq, jak te przepi-
sy wygladaja. Wystarczy wspomniec, ze
juz cztery lata z rzedu Polska jest na ostat-
nim miejscu w Unii Europejskiej w rapor-
cie ILGA Europe, ktéry ocenia sytuacje
prawng osob LGBT+. Natomiast w rapor-
cie wyjasniamy, ze jest jeden przepis, kto-
ry pomaga osobom LGBT+ w Polsce i to
jest zakaz dyskryminacji w miejscu pracy.
Przepis wyraznie stanowi, ze chodzi takze
o dyskryminacje na tle orientacji seksual-
nej, a orzecznictwo sadow rozcigga go na
osoby transptciowe.

Czy na podstawie tego raportu mozna
powiedzie¢, ze zmienia sie postawa firm
i coraz wiecej z nich chce podejmowacé
dziatania réownosciowe?

Tak. Styszymy: ,zdecydowalismy sie zain-
teresowad tymi sprawami, bo nie wiemy,
czy to co sie dzieje w kraju, te wszystkie
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nagonki w mediach publicznych, nie wpty-
waja hegatywnie na naszych pracowni-
kow". Odpowiedz jest prosta. Wptywaja.
Nawet jesli w firmie osoba LGBT+ jest bez-
pieczna, bo sa zachowane wszystkie stan-
dardy rownosciowe, to po wyjsciu z pra-
cy zndéw jest w innej, gorszej sytuacji niz

jej koledzy czy kolezanki. Przyktadowo jej
zwiazek, nie ma zadnej ochrony prawne;j.
Jesli zdarzy sie wypadek, albo umrze part-
ner lub partnerka osoby LGBT+, to w prze-
ciwienstwie do innych obywateli, ona nie
uzyska pomocy od panstwa. To wptywa

na jakos¢ zycia, a zycie w stresie i obawie

o przysztosc przektada sie z kolei na prace.
Nawet jesli interesujg nas wytacznie stup-
ki pokazujace efektywnos¢, to powinnismy
zauwazyd, ze jesli ludzie sa chorzy ze stre-
su, wptynie to prace zespotu. Takie osoby
nie beda w stanie pracowac tak samo jak
ich koledzy czy kolezanki, ktére nie maja
tych zmartwien.
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Co moze zrobié pracodawca?

Moze wprowadzi¢ wewnetrzne regula-

cje i polityki. Skoro panstwo nie poma-

ga, a wrecz pietnuje osoby LGBT+, szef
albo szefowa moze sprawic, ze firma be-
dzie takim matym panstwem, ktére zadba
o to, by byto inaczej. Pracodawca moze

na przyktad przyznawac te same benefi-
ty wszystkim cztonkom rodzin niezaleznie
od tego, czy partner lub partnerka jest réz-
nej czy tej samej ptci. Dzieki temu przynaj-
mniej w pracy te osoby bedg traktowane
na tych samych zasadach, jak inne rodziny.
Mowiac rodziny, mam na mysli takze pary,
pary z dzieé¢mi .

W naszym rankingu wysoko to punktuje-
my. Za pracowhnicze $wiadczenia dodat-
kowe takie same dla wszystkich mozna
uzyska¢ az 30 pkt.

To bardzo istotne. Wazne sa takze polity-
ki chronigce pracownikéw LGBT+. Z jednej
strony to jest zbior norm podstepowania
okreslajacych na czym polega zakaz dys-
kryminacji w firmie na tle orientacji seksu-
alnej i tozsamosci ptciowej. Pracodawca
ttumaczy tam, czego nie wolno robic. To
powinno byc¢ uzupetnione o procedure po-
stepowania w sytuacji, gdy jednak doszto
do jakiegos incydentu. Jesli nie ma jasnych
procedur, osoba doswiadczajgca dyskry-
minacji nie wie, co sie stanie, gdy zgtosi
zdarzenie w HR. Nie wie, na co ma sie po-
wotad i czy w ogdle warto, bo sprawa zo-
stanie zbagatelizowana.

Z drugiej strony mamy koszyk dziatan do-
tyczacy tego, jak sie ludzie w pracy czujq,
co wiedzg, jak ze soba rozmawiaja i jak sie
do siebie odnosza. Zatdzmy, ze po week-
endzie w pracy ktos opowiada, ze byt

z zona w kinie, a jakis kolega, ze byt na wy-
cieczce ze swoim chtopakiem. Pracownik
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musi wiedzie¢, ze nie wolno kogos za to
gnebi¢, albo twierdzi¢, ze sie afiszuje czy
uprawia homopropagande.

No jak to? Przeciez powinien siedzie¢ ci-
cho i sie nie afiszowad.

Badania pokazuja, ze jesli kazemy ludziom
cenzurowac swoje zycie, to predzej czy
pdzniej wpedzimy ich w chorobe. Nato-
miast dzieki tym wewnetrznym regula-
cjom firma moze sie wtraci¢ i powiedzied,
zeby taki homofobiczny pracownik zabrat
te swoje uprzedzenia i pozostawit je dla
siebie. Jesli sam ,afiszuje sie" opowiesciami
0 zonie, niech taskawie zaakceptuje, ze ko-
lega nie jest gorszy od niego, bo ma chto-
paka.

Ktos moze powiedzieé, ze mniejszosci
domagaja sie przywilejéow w pracy, albo
zmiany modelu spotecznego.

Ale ten ,model spoteczny" nie jest homo-
geniczny . To jest fakt. Mozemy udawac,

ze jest inaczej i spychac ludzi w niewidzial-
nos¢. Mozemy udawad, ze wszyscy w Pol-
sce sg heteroseksualni, ale nie sq. Natura
jest roznorodna. Albo sie zajmujemy rze-
czywistoscia, tym jak realnie wyglada ludz-
kie zycie i staramy sie je utatwic, tam gdzie
to nikomu nie szkodzi, albo uznajemy ze
osoby LGBT+ po prostu majg mie¢ w zy-
ciu gorzej, bo nie pasujg do naszej stusznej
Wizji.

Wréémy do tego, jaki jest efekt prowa-

dzenia przez firme polityki rownosciowej.

Firma na tym zyska na przyktad dlate-

go, ze tatwiej Sciggnie talenty. Mamy takie
sygnaty i to nie jest zaskakujace, ze oso-
by LGBT+ czuja sie w pracy lepiej, jesli jest
bezpieczniej. Na pewnym etapie kariery,
komfort i poczucie przynaleznosci w miej-
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SCu pracy jest staje sie rownie wazne jak
to, ile zarabiamy. Taka osoba sobie mysli:
w tych firmach bede zarabia¢ podobnie,
ale tutaj beda mnie traktowac jak cztowie-
ka.

Z naszej perspektywy wazny jest tez szer-
szy impakt spoteczny. Jesli pracownicy

w firmie uczestnicza w szkoleniach anty-
dyskryminacyjnych i dowiedza sie chociaz-
by, co oznacza skrét LGBT+ oraz dlaczego
w ogdle sie o tym mowi, to przeciez nie za-
pomna o tym po wyjsciu z pracy. Dowie-
dza sie na przyktad, ze kolega nie moze
pochowac swojego partnera, z ktérym zyje
od kilkunastu lat, ze nie zatatwia tego za-
den ,papier od notariusza", ze zaptaci naj-
wyzszy podatek, gdy ten partner umrze

i zaden testament go przed tym nie za-
bezpieczy, a uprzedzona rodzina moze ta-
two go podwazyé. Wierzymy, ze ta wiedza
przyniesie efekt. Daje ludziom do mysle-
nia, uzupetnia wiedze, czyni ich bardziej
empatycznymi. Dodatkowo podnosi od-
pornos¢ na dezinformacje, co jest obecnie
szczegodlnie wazne.

Trwa kampania wyborcza i stychaé pierw-
sze wypowiedzi, ktére moga swiadczyé

o tym, ze powtérzy sie sytuacja sprzed
czterech lat, gdy tematyka LGBT+ zosta-
ta wykorzystana politycznie, by wzbu-
dza¢é lek i uprzedzenia. Jak sadzisz, naile
takie kampanie marnotrawia prace, kté-
ra od laty wykonuja organizacje spotecz-
ne, np. Stowarzyszenie Mitos$¢é nie Wyklu-
cza? Badania swiadcza o tym, Zze mimo
wszystko rosnie poparcie dla réwnosci
matzenskiej w Polsce.

Trudno jest oszacowac skale szkdd spo-
tecznych dezinformacji. Mozna jednak wy-
ciggac wnioski z tego, co ludzie moéwia i ro-
big. Uruchomiona cztery lata temu kam-
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pania nienawisci doprowadzita do aktéw
przemocy. W Biatymstoku podczas Mar-
szu Rownosci nastolatki byty przewracane,
kopane i ciagniete za wtosy po chodniku,
a na Marsz Réwnosci w Lublinie ,chtopak

i dziewczyna, normalna rodzina" przynie-
sli bombe domowej roboty. Wczesniej taka
przemoc byta domena kiboli, ale zostata
podniesiona do rangi cnoty. Zaledwie dwa
dni temu otrzymalismy maile z pogrézka-
mi, jesli nie przestaniemy ,promowac ide-
ologii LGBT+". Podpisali sie pod nimi “pa-
trioci".

Politycy zadbali, aby na poziomie narracji,
to wszystko byto bardzo spdjne. Homofo-
bia jest mocno wpisana w nacjonalistycz-
ny dyskurs w Polsce, ktéry mozna w dowol-
nej chwili reprodukowac. Wedtug tej wizji
bycie Polakiem oznacza, ze jest sie kato-
likiem, kocha sie Papieza i gtosuje w je-
den wtasciwy sposdb. Natomiast na szczy-
cie listy cech, ktére sprawiaja, ze Polakiem
sie nie jest, jest bycie gejem. Chociaz nie
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wiem, czy w tej kampanii na celownik nie
beda wziete gtdwnie osoby transptciowe.

To normalizuje przemoc. Jezeli ktos co-
dziennie styszy z gtosnikéw przejezdzaja-
cego samochodu, ze ,geje molestuja dzie-
ci”, to po jakims czasie zacznie sie zasta-
nawiac, czy cos jest na rzeczy. Przecietny
cztowiek z niewielka wiedza na ten temat
nie jest zabezpieczony przed tego rodzaju
przekazem. Najbardziej prymitywna dezin-
formacja oparta na powtdrzeniach jest
niestety bardzo skuteczna.

Kiedy ta wyborcza nagonka na osoby
LGBT+ znowu ruszy, potrzeba budowania
bezpiecznych przystani w miejscu pracy
stanie sie kluczowa. W akgcji ,Biznes nie wy-
klucza" zaproponowalismy firmom wywie-
szanie w biurze plakatéw z napisem ,Tu-
taj mozesz byc sobga" i teczowym znacz-
kiem. Dobrze, zeby byt widoczny nie tylko
w czerwcu. Niech wisi przez caty rok.

Dziekuje za rozmowe.
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