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SIECI PRACOWNICZE LGBT+

Wiele organizacji w Polsce zastanawia sig, jak stworzy¢ i prowadzi¢ grupy skupione
na roznych wymiarach roznorodnosci. Jednym z obszaréw zainteresowania jest
spotecznos¢ LGBT+ oraz jej osoby sojusznicze. Jakie sg najczestsze i najlepsze

praktyki w tym zakresie?
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W wielu miejscach na $wiecie czerwiec jest $wigtowany jako ,miesigc dumy” (ang. pride) spotecznosci
LGBT+ (leshijki, geje, osoby biseksualne, transptciowe oraz osoby z szerokiego spektrum
nieheteronormatywnosci, aseksualnosci, interseksualnosci oraz sojusznictwa). W szostym miesigcu roku
kalendarzoweqo nastgpito kilka wydarzen waznych dla tej roznorodnej grupy osab, m.in. bunt w Stonewall oraz
wprowadzenie rownosci matzenskiej we wszystkich stanach USA.

Biznes w Polsce coraz odwazniej zajmuje sie tematykg zwigzang ze spotecznoscig LGBT+. Z naszego
doswiadczenia wynika, ze poczatkowo strategie roznorodnosci i wiaczenia skupione byty gtownie na
zagadnieniach zwigzanych z ptcig, sprawnoScig, wiekiem, ale juz od kilku lat obserwujemy coraz wieksze
zainteresowanie grupami mniejszosciowymi zwigzanymi z orientacjg psychoseksualng oraz tozsamoscia
ptciowa

Najbardziej widocznym znakiem wsparcia s czerwcowe zmiany logo na bardziej teczowe. Teczowa flaga
zaprojektowana zostata w 1978 r. przez Gilberta Bakera jako symbol dumy i ruchu na rzecz réwnouprawnienia
0s6b LGBT+. Jednoczes$nie pracownicy w Polsce sygnalizujg, Ze choC wizualne wsparcie spotecznosci wiele dla
nich znaczy, to jednak wsparcie w obszarze HR oraz zarzadzania jest dla nich cenniejsze i wartosciowsze.
W sytuacji gdy lokalne prawodawstwo i spoteczenstwo w niewielkim stopniu chcg dostrzega¢ specyficzne
potrzeby tej grupy, pracodawca moze wstuchac sie w nie i podja¢ Swiadomg decyzje, w jakich obszarach chce
i potrafi wesprzec swoich pracownikow i pracownice.

Realia spoteczne i kulturowe sprawiaja, ze grupa wigkszosciowa nierzadko stawia pytanie (lub wrecz
kwestionuje), dlaczego tematyka tej spotecznosci jest brana pod uwage w strategii réznorodnosci, wtaczenia
i przynaleznosci. Inne sieci pracownicze wzbudzaja znacznie mniej zainteresowania i emocji. Z naszych
dodwiadczen wynika, ze poczatkowe obawy w organizacjach czesto nie znajdujg potwierdzenia
W rzeczywistosci, a wrecz przeciwnie - grupy pride czesto stanowig jedng z najprezniej dziatajacych
i intersekcjonalnych grup w firmie. Okazuje sie bowiem, ze np. tematyka zwigzana z coming outem dziecka
moze potencjalnie dotyczy¢ kazdego rodzica. W tym artykule przyjrzymy sie, jak zaktadane sg i funkcjonuja
sieci pracownicze dla spotecznosci LGBT+ i 0s6b sojuszniczych w Polsce.

SPOLECZNOSC LGBT+ W POLSKICH ORGANIZACJACH

0d 5 do 7 proc. kazdego spoteczenstwa, takze polskiego, stanowig osoby LGBT+ [1] . Jesli przyjac te
wskazniki do wyliczen, to okaze sig, ze w Polsce mieszka od 2 do 4 min os6b nieheteronormatywnych,
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transptciowych i niebinarnych. Statystycznie wiec do tej spotecznosci nalezy jedna osoba
w dwudziestoosobowym zespole, a w firmie czterystoosobowej bedzie takich osob dwadzieScia. Jednoczes$nie
ta grupa mniejszosciowa ze wzgledow spotecznych i kulturowych jest szczegdlnie narazona na stereotypowe
postrzeganie i dyskryminacje. Wedtug raportow Miedzynarodowego Stowarzyszenia Lesbijek i Gejow (ILGA)
Polska w 2020 r. po raz kolejny zostata uznana za najmniej przyjazny dla spotecznosci LGBT+ kraj Unii
Europejskiej [2] . Osoby ze spotecznosci LGBT+ sg narazone na dyskryminacje we wszystkich sferach zycia:
w instytucjach oSwiatowych, w miejscach publicznych oraz pracy.

0SOBY LGBT+ W FIRMIE

Kazdy osoba pracujgca w firmie wnosi do organizacji swoj wymiar roznorodnosci. W przeciwienstwie do wielu
innych cech (np. koloru skory) orientacje seksualng oraz tozsamos$¢ piciowa dosc tatwo jest ukryc.
Heteronormatywne spoteczenstwo zacheca i nagradza zachowania pracownicze polegajace na ukrywaniu
orientacji i tozsamosci - nawet w sposob nieSwiadomy.

Jesli kolega pyta w pracy kolezanke, czy przyjedzie na firmowa galg, to zazwyczaj przyjmuje, ze jest ona
w zwigzku heteroseksualnym, wiec pytanie czesto brzmi: Przyjdziesz z chtopakiem albo mezem? Inaczej
zabrzmiatoby to pytanie, gdyby sformutowano je: Przyjdziesz z bliskg Ci osoba? W tym wypadku zazwyczaj
zadna ze stron nie ma ztych intencji, ale ani kolega nie wie, ze moze inaczej sformutowac pytanie, ani
kolezanka nie ma ochoty na stresujace sprostowania dotyczace jej zycia prywatnego. Dlatego tez wiele osob
w obawie przed dyskryminacja woli nie dokonywa¢ coming outu (tzn. ujawnia¢ swojej mniejszosciowej
orientacji albo tozsamosci) i nie mowi¢ o swojej sytuacji rodzinnej, partnerze tej samej pici badz braku
zgodnoSci ptci odczuwanej z tg przypisang przy urodzeniu.

Ten poczatkowo ,bezpieczny” wybor moze jednak prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji zaréwno dla
0s6b zatrudnionych, jak i pracodawcow. Stres mniejszosciowy osob LGBT+ nasila sie wraz z myslami o tym, ze
wspotpracownicy domysla sie lub dowiedza, jaka jest prawdziwa orientacja lub tozsamos$c. Obawiajg sie, ze ta
informacja moze negatywnie wptyng¢ na ich kariere i funkcjonowanie w pracy. Gdy pracownicy czuja sie
zobowigzani do braku autentycznosci, ukrywania tozsamosci i tworzenia nieprawdziwego obrazu wtasnej osoby
i wizerunku, moze spadac ich produktywnosc.

JAK ZACZAC ROZMOWE?

Nasze doswiadczenia wskazuja, ze najczesciej dyskusje o sieciach pracowniczych LGBT+ i chec dziatania
w tym obszarze moga przybrac dwa przeciwne kierunki.

Pierwszy wynika z globalnej struktury wielu miedzynarodowych firm: lokalny oddziat firmy
Zlokalizowany w Polsce zostaje zapytany, jakie dziatania podejmuje dla pracowniczej spotecznosci LGBT+
w Polsce w zwiagzku z globalng strategig diversity and inclusion (D&I) i sieciami pracowniczymi (ang. employee
resource groups, affinity groups). Jesli w lokalnym oddziale organizacji nie ma osoby skierowanej wytacznie
do zarzadzania roznorodnoScia, wtaczeniem i przynaleznoscia, to przed tym wyzwaniem najczesciej zostajg
postawione dziaty zasobow ludzkich. Taki kierunek dyskusji mozna by nazwac top-down (z ang. z géry na dét) -
globalna strategia D&I zostaje przestana z centrali firmy do oddziatéw krajowych, a potem do poszczegdlnych
dziatow i zespotow. Globalne rekomendacje sa wdrazane z uwzglednieniem lokalnej specyfiki, potrzeb,
otoczenia biznesoweqo i spotecznego. Taka sytuacja ma swoje zalety: wsparcie zarzadu firmy, umocowanie
w strategii firmy, ,obowigzkowe” wdrozenie zwigzane z przeznaczeniem finanséw i ludzi do stworzenia sieci
pracowniczej zgodnie z wymogami, wewnetrznymi procedurami i najlepszymi praktykami.

Czasem mamy jednak do czynienia z sytuacja odwrotna. Czynnikiem, ktéry rodzi dyskusje, jest
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zainteresowanie samych pracownikéw i pracownic. Mozna okresli¢ ten kierunek jako bottom-up (z ang. z dotu
do gory). Sieci pracownicze zyskujg w Polsce na popularnosci i sg coraz bardziej doceniane przez pracownikow
oraz pracodawcow. Osoby zatrudnione w organizacji same wigc pytaja, czy w ich firmie mozna zatozy¢ siec
pracowniczag w danym obszarze roznorodnosci (np. pte¢, wiek, sprawno$¢, orientacja i tozsamosc).
W organizacjach o nieduzych zasobach taka grupa moze dziataC jako sieC zajmujgca sie po prostu
roznorodnoscig i wiaczeniem w réznych wymiarach. Jesli zainteresowanie jest wigksze i kazda sie¢
ma swojeqgo lidera, to mozna pomyslec o zatozeniu grup skupionych wokaot danego wymiaru réznorodnosci.

Podstawa jest che¢ rozpoczecia dziatania we wszystkich obszarach réznorodnosci (pte¢, sprawnosc,
wiek, wielokulturowo$¢, orientacja seksualna i tozsamo$¢ ptciowa). Firmowa komunikacja powinna zaczaé sie
od poinformowania pracownikow, Ze kultura wtaczenia jest wazna dla firmy, poniewaz kazdy pracownik jest
inny, ale razem budujemy organizacje, w ktorej kazda osoba powinna czuc sie wtgczona i doceniana niezaleznie
od wymiaru réznorodnosci, ktory do firmy wnosi.

JAK ZACZAC?

Nasze doswiadczenia wskazuja, ze komunikacje z pracownikami najlepiej zacza¢ od wyttumaczenia, co oznacza
strategia roznorodnosci i wtgczenia oraz sieci pracownicze skupione wokot roznych wymiarow réznorodnosci.
Warto tez podac najlepsze praktyki i przyktady z innych dziatéw lub lokalizacji firmy, jesli takimi dysponujemy.
Komunikacja powinna by¢ prosta, przyjazna, z wyraznym zwrdceniem uwagi, jak ta inicjatywa wpisuje sie
w firmowa strategig i cele biznesowe.

Czesto juz na tym etapie informowania zgtaszaja sie osoby, ktore sg zainteresowane dziataniem w sieci
pracowniczej, majg pytania i zgtaszajg pomysty. Zdarza sie tez, ze taka komunikacja wywotuje reakcje
sceptyczne i podwazajgce zasadno$¢ tworzenia sieci pracowniczej dla spotecznosci LGBT+. Wazne, by w tym
kroku odpowiadac na wszelkie watpliwosci pracownikow, ale jednocze$nie nie zniechecac sie, jesli komunikacja
nie wywota ozywionej dyskusji lub informacja zwrotna bedzie ambiwalentna. Komunikacja bowiem powinna
dotyczy¢ wszystkich wymiardw réznorodno$ci tak samo, bez wyrdzniania zadnej z grup.

Jesli planujemy wydarzenie online (w fizycznej siedzibie firmy zazwyczaj partycypacja jest mniejsza),
to warto zaprezentowac, czym sg sieci pracownicze w naszej firmie, jak dziataja, jakie majq cele, kto moze do
nich naleze¢ i co zyskujg pracownicy oraz biznes dzieki przynaleznoSci do nich. Zaproszenie réznorodnych gosci
(lideréw organizacji, HR, osab zainteresowanych tematem, ekspertéw, 0sdb znanych i lubianych) sprawia, Ze tego
rodzaju wydarzenie otwierajace cieszy sie sporg popularno$cia. Jest tez doskonatg okazjg do tego, by w czasie
sesji pytan i odpowiedzi okresli¢ skale zainteresowania pracownikow i pracownic.

Warto zebraC dane kontaktowe osob, ktore zadeklarujg chec¢ uzyskania dalszych informacji. Juz na tym
etapie mogg pojawiC sie osoby, ktore beda chciaty aktywnie uczestniczy¢ w tym przedsiewzigciu. Niektore
organizacje dowiadujg sie wtedy, Ze to jeszcze nie czas, by stworzyC sie¢ wsparcia dla osob LGBT+, poniewaz
brak jest zainteresowania. Najczesciej jednak w kazdej firmie sg osoby sojusznicze, ktore chca zaczac dziatac.
Najwazniejsze, by odpowiednio zarzadzi¢ poczatkowym entuzjazmem i energia.

CO MOZE ZDZIALAC SIEC PRACOWNICZA?

Odpowiednio prowadzona sie¢ pride moze przyczyni¢ sie do rozwoju firmy: zwiekszenia pracowniczego
zZaangazowania, rozwoju zréznicowanych talentow oraz zmniejszenia rotacji pracownikow. Moze tez pozytywnie
wptynaé na poczucie przynalezno$ci i na pracownicze do$wiadczenia z pracodawca (ang. employee experience).
W jaki spos6b mozna osiggnac te pozytywne wyniki? Co sie¢ pracownicza LGBT+ i 0s6b sojuszniczych moze robi¢
w firmie?
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Na poczatku warto komunikowac, ze firma jest zainteresowana wspieraniem spotecznosci i chce
dziatac. Warto zapytaC osoby zatrudnione, co pracodawca moze zrobi¢, by doswiadczenia w pracy os6b
ze spotecznosci LGBT+ byty lepsze. Od specyfiki firmy zalezy, co znajdzie sie w odpowiedziach. Poczatkowo wiele
pytan dotyczy¢ moze samej strategii roznorodnosci i wtgczenia, nastepnie zgtaszane sa kwestie zwigzane
z mozliwosciami pracodawcy i gotowoscig do zmian. Jesli firma chce zadziata¢ proaktywnie, to przeglad
procedur pod katem inkluzji osob ze spotecznosci LGBT+ na pewno zostanie zauwazony i doceniony. Czy jesli
firma zapewnia ubezpieczenie na zycie lub zdrowotne, to mozliwe jest takze ubezpieczenie dla partnera tej samej
ptci? Jak wyglada procedura zmiany imienia osoby po korekcie ptci? Czy zaproszenia na wydarzenia firmowe
i szkolenia sg wystarczajaco inkluzywne i skierowane do wszystkich pracownikow?

CZY WARTO?

Po pierwsze, wiele organizacji, z ktorymi wspotpracowalismy, ma w swoich wartosciach firmowych otwartosc,
szacunek i wsparcie. Wierzymy, ze misjg kazdego biznesu jest zmiana $wiata na lepszy. Dziatania zwigzane ze
wsparciem wszystkich osob, takze tych ze spotecznosci LGBT+, wynikaja z wiary w spoteczng odpowiedzialnos¢
biznesu przez budowanie kultury réznorodnosci, wtaczenia i przynaleznosci.

Po drugie, takie oparcie sie na wartosciach moze sprawic, ze nasi klienci dostrzega, ze doceniamy
roznorodnosc. Jeli nasi pracownicy z roznych grup czujg sie witaczeni, mogg jeszcze lepiej odpowiadac
na potrzeby naszych klientow, ktorzy naleza do réznych grup, takze do spotecznosci LGBT+.

Po trzecie w koncu, kultura autentycznosci, wsparcia i wtaczenia jest dobra dla rozwoju firmy, talentow
i rynku. Obecnie dla osob LGBT+ zatrudnionych w biznesie firma, w ktorej pracuja, to nie tylko miejsce, gdzie
zarabiajg pienigdze i rozwijajg talenty, moze to byc takze bezpieczna przestrzen, gdzie moga by¢ autentycznie
soba, a jesli tego chca, moga takze porozmawiac z kolegami i kolezankami o swoim Zyciu bez obawy
stygmatyzacji i dyskryminacji.

CO DALEJ?

Sieci pracowniczych pride - skupiajacych w organizacjach spoteczno$¢ LGBT+ oraz osoby sojusznicze - jest
coraz wiecej. Dziatania firmowe, zaréwno wewnetrzne (np. szkoleniowe), jak i zewnetrzne (np. marketingowe),
najbardziej widoczne sg w czerwcu - ,miesigcu dumy” spotecznosci LGBT+. Jesli firma planuje rozpoczecie
dziatan wspierajacych roznorodno$c i wtaczenie, to powinna zastanowic sig nad strategig D&I, jesli jeszcze takiej
nie posiada. Grupy pracownicze LGBT+ w polskich organizacjach sg na bardzo réznym poziomie dojrzatosci:
niektore Swiadomie podchodza do zagadnienia, korzystajg z najlepszych praktyk, zatrudniaja specjalistow
i menedzerdw zajmujgcych sie tym obszarem, inne polegaja gtownie na wtasnych tzw. wolontariuszach D&, tj.
zaangazowanych osobach, ktore nierzadko poswigcajg wiele czasu, zeby uczynic oblicze polskich firm bardziej
przyjaznym dla wszystkich.

Obserwujemy ciggty wzrost zainteresowania szkoleniami ze strategii D&I, inkluzywnego jezyka,
sojusznictwa dla osob LGBT+, nie tylko w czerwcu, ale takze przez caty rok. Firmy w Polsce sa zdecydowanie
otwarte na podazanie za Swiatowymi trendami, jesli chodzi o budowanie Swiadomej polityki dotyczacej
roznorodnosci, wtaczenia i przynaleznosci. Chetnie tez dzielg sie swoimi doswiadczeniami zwigzanymi
z wydarzeniami, szkoleniami i wtasnymi wyzwaniami z tego obszaru. Trudng sprawg jest natomiast pomiar
skutecznosci tych dziatan - zgodnie z polskim i europejskim prawem pracodawca nie moze pytac ani
0 orientacje, ani o tozsamosc, nawet gdy jego intencje sg catkowicie antydyskryminacyjne i majg w zamierzeniu
poprawienie sytuacji os6b LGBT+ w firmie. Z naszych rozméw i analiz wynika, ze pracownicy i pracownice
w wigkszosci bardzo pozytywnie oceniajg dziatania firm w zakresie réznorodnosci i wtaczenia. Szczegolnie gdy
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zauwazaja, ze ze strategicznych deklaracji wynikajg konkretne pozytywne zmiany w srodowisku pracy. Mogg one
wptywac korzystnie na samopoczucie, rozwoj oraz lepsze funkcjonowanie w pracy 0sob ze spotecznosci LGBT+.

Obserwujac srodowisko biznesowe i dostrzegajgc potrzebe wsparcia biznesu w tworzeniu i prowadzeniu
sieci pracowniczych LGBT+ w Polsce, w tym roku w Diversity Hub stworzyliSmy Centrum Wsparcia Sieci
Pracowniczych (ERGs Center). Pomagamy firmom i cztonkom sieci pracowniczych, by te coraz bardziej dojrzate
struktury byty efektywne, widoczne i wspierajace biznesowe cele strategiczne. Spotkania w naszym Centrum
Wsparcia Sieci Pracowniczych to takze doskonata przestrzen do spotkan i networkingu dla firm i 0s6b, ktore chca
wspierac w swoich firmach réznorodno$¢ oraz inkluzywno$¢ dla oséb ze spotecznosci LGBT+ oraz
ich sojusznikéw i sojuszniczek.
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