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"Roznorodnosé jest faktem, ale wlqczenie to

wybor, ktorego dokonujemy kazdego dnia.

Jako liderzy musimy jasno komunikowac,
ze wspieramy, a nie tylko tolerujemy

roznorodnosc."

Nellie Borrero



Wprowadzenie

1.1. O projekcie

Projekt "The Choice is Yours" to partnerstwo na matg skale w ramach programu Erasmus+, ktére
skupia organizacje i instytucje z Polski, Butgarii, Chorwacji i Grecji. Zostat opracowany w celu
wspierania mtodych ludzi LGBTIQ wchodzacych na rynek pracy, poprzez edukacje pracownikow
mtodziezowych i potencjalnych pracodawcow m.in. w zakresie tworzenia Srodowiska pracy
opartego zaréwno na empatii, jak i szacunku.

W ramach projektu odbyt sie szereg dziatan, m.in. spotkanie partneréw projektu, w ramach
ktorego wybraliSmy sie na wizyte studyjng do "Stowarzyszenia Roznorodnosci Spoteczne)
UP-DATE" we Wrocdtawiu, gdzie zgiebialismy dobre praktyki w zakresie wspierania mtodej
spotecznosci LGBTIQ. W Atenach odbyto sie 5-dniowe szkolenie, podczas ktérego poznalismy
podstawowe roznice miedzy tozsamoscig piciowa, ekspresjg piciowa, picig przypisang, pociggiem
fizycznym i emocjonalnym. Dato nam to glebsze zrozumienie spotecznosci i jej roznorodnosci.
Wzielismy rowniez udziat w warsztatach takich jak zywa biblioteka, gdzie osoby LGBTIQ dzielity sie
swoimi historiami coming outu w miejscach pracy oraz trudnosciami i wyzwaniami, jakie
napotykaty podczas rozméw o prace. Nastepnie wzielismy udziat w warsztatach teatralnych,
podczas ktorych prébowalismy wcielic sie w te osoby i zmierzyc sie z emocjami, jakie wowczas im
towarzyszyty na rynku pracy. Wzielismy udziat w festiwalu queerowych filméw
krétkometrazowych, a "Fundacja Emfasis" zaprosita nas na wizyte studyjng, by przedstawi¢ nam
problem bezdomnosci w Atenach, ktéry coraz czesciej obejmuje miodych ludzi LGBTIQ
wykluczanych przez rodzine i spoteczenstwo.

Powyzsze dziatania i doswiadczenia przygotowaty nasze partnerstwo do opracowania niniejszej
publikacji.
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1.2. Cele projektu

Projekt "The Choice is Yours" miat na celu wsparcie mtodych ludzi z mniejszymi szansami,
szczegolnie tych zagrozonych dyskryminacjg i wykluczeniem spotecznym, oraz pokonanie
barier, na jakie napotykajg w zyciu codziennym, zwilaszcza na rynku pracy. Udato nam sie to
osiggng¢ dzieki wspolnej nauce, podnoszeniu $wiadomosci i wiedzy oraz rozwijaniu umiejetnosci
0sO0b pracujgcych z miodziezg LGBTIQ oraz potencjalnych pracodawcdw zatrudniajgcych
miodych ludzi z tej spotecznosci dopiero wchodzacych na rynek pracy, a takze dzieki
wypracowaniu jednolitych standardéw komunikacji i wspdtpracy z mtodziezg LGBTIQ, opartych
na szacunku, empatii, godnosci i tolerancji, ktore mozna znalez¢ w niniejszej publikacji.
Dzieki realizacji projektu udato nam sie:

promowac integracje spoteczng, wspiera¢ rownosc i sprawiedliwosg;

promowac aktywne postawy obywatelskie, tolerancje oraz wiedze i uznanie dla
réznorodnosci spotecznej;

promowac rownos¢ oséb LGBTIQ;

zapobiegac dyskryminaciji.

1.3. Cele publikacji

Ta publikacja ma na celu przede wszystkim:

uporzadkowanie wiedzy - dotyczy to zwtaszcza rozdziatu 2, w ktorym znajduje sie
glosariusz z najistotniejszymi pojeciami;

wspieranie oséb pracujacych z mtodziezg LGBTIQ - pracownikow mtodziezowych,
nauczycieli i edukatorow, ktdrzy w rozdziale 3 mogg znalez¢ przydatne materiaty szkoleniowe
i warsztatowe, wzory dokumentdw takich jak CV, podania o prace, Europass/Youthpass oraz
informacje, ktére mogg im pomoc we wspieraniu miodych ludzi przed rozmowg
kwalifikacyjna;

wsparcie potencjalnych pracodawcow, kiorzy chcg budowac srodowiska pracy przyjazne
osobom LGBTIQ - rozdziat 4 zawiera odpowiedzi na takie pytania jak: jak byc
odpowiedzialnym pracodawcy, jak radzi¢ sobie z negatywnymi postawami, jak przygotowac
inkluzywny proces rekrutagji, a takze szereg rekomendacji czy studiow przypadkdw;



* wspieranie mtodych osob LGBTIQ - tresci zawarte w rozdziale 3 sg przydatne nie tylko dla
0sOb pracujgcych z miodziezg LGBTIQ, ale takze dla samych miodych oséb LGBTIQ,
zwiaszcza informacje o tym jak konstruowad CV i aplikacje czy jak przygotowacd sie do
rozmowy kwalifikacyjnej. Dodatkowo w rozdziale 6 znajdg oni liste organizacji i instytudji,
w ktorych moga szuka¢ wsparcia nie tylko przy wchodzeniu na rynek pracy, ale takze
w codziennym zyciu w swoim kraju.

Nasz poradnik jest wiec przede wszystkim drogowskazem dla osob pracujgcych z mtodziezg

LGBTIQ i pracodawcow jg zatrudniajgcych, wskazujgc na sposoby budowania srodowiska pracy

oraz relacji i komunikacji opartych na szacunku, empatii, godnosci i tolerangji. Jest to rowniez
duze wsparcie dla samych mtodych oséb LGBTQI.
Wierzymy, ze dzieki zaleceniom opracowanym w ramach miedzynarodowego

i miedzysektorowego partnerstwa udato nam sie zapewnic jednolite standardy, ktoére moga sie

sprawdzi¢ w catej Europie i poza nia.

1.4. Partnerstiwo

Nasze partnerstwo sktadato sie z 4 organizacji z réznych krajéw, potgczonych tym samym
wyzwaniem i checig dokonania zmian w swoich spofecznosciach. Nie znaliSmy sie przed
rozpoczeciem projektu, ale bardzo szybko ztapaliSmy wspdlny jezyk. Kazdy z nas miat
doswiadczenie w innej dziedzinie, wnoszac te wiedze do naszego projektu




' fundacja

=— cooperacja

Organizacjg wnioskujgcg, ktéra zaprosita pozostatych do wspotpracy byta polska
"Fundacja Cooperacja", ktora jest organizacjg pozarzadowa dziatajgcg od listopada 2019 rokuy,
promujgcg mobilnos¢, wielokulturowos, integracje spoteczno-kulturowa, tolerancje, inkluzje
oraz wartosci europejskie takie jak réwnosc i jednos$¢ w réznorodnosci.

Nasze gtdwne dziatania:

wspieramy osoby z doswiadczeniem migracyjnym i uchodzczym w procesie integracji, m.in.
poprzez zapewnianie bezpfatnych lekdji jezyka polskiego, doradztwo swiadczone w ramach
maobilnego infopunktu dla cudzoziemcdw | cudzoziemek oraz organizowanie dziatan
kulturalno-animacyjnych i warsztatow miedzykulturowych;

zwiekszamy dostep do kultury (w tym tzw. wysokie]) oraz rozszerzamy oferte kulturalng
W regionie poprzez organizacje warsztatow i wizyt studyjnych - docierajgc z ofertg tam, gdzie
dostep do kultury jest ograniczony;

promujemy i chronimy materialne i niematerialne dziedzictwo kulturowe poprzez kultywacje
lokalnych tradycji, legend i historii oraz ich utrwalanie;

pobudzamy aktywnos¢ spoteczng i obywatelskg oraz promujemy demokracje poprzez
animowanie i wspieranie réznych srodowisk, w réznym wieku;

promujemy dobrostan, aktywnos¢ fizyczng i kontakt z naturg poprzez organizacje inicjatyw
outdoorowych oraz szkolenia z zakresu wellbeing;

prowadzimy dziatania edukacyjne wykorzystujgc metody edukacji nieformalnej, gtbwnie dzieki
tworzeniu miedzynarodowych sieci wspoétpracy na rzecz waznych problemow spotecznych;
wigczamy sie i inicujemy rdzne dziatania, projekty i kampanie antydyskryminacyjne
i rownosciowe, promujgce réznorodnosc spoteczna.

@? Www.Coooperacja.pl G www.facebook.com/FundacjaCooperacja

9 fundacja.cooperacja@gmail.com www.instagram.com/fundacjacooperacja
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"Association of Ruse in help of society and young people" to organizacja, ktora wspiera
osoby doroste i mtodych dorostych w ich rozwoju, przy uzyciu metod edukacji nieformalnej i jej
instrumentéw. Organizacja istnieje od ponad roku i zrealizowata juz wiele lokalnych
i miedzynarodowych projektéw w ramach programu Erasmus+. Organizacja zajmuje sie gtéwnie
szkoleniem w zakresie tematdw istotnych spotecznie, takich jak dyskryminacja, tolerancja, dobry i
zdrowy styl zycia, przedsiebiorczos¢ oraz rozwijanie zdolnosci przedsigbiorczych. Ponadto,
organizacja wykorzystuje sztuke i muzyke jako narzedzia do interpretacji tematéw istotnych
spotecznie, takich jak: integracja, srodowiska wielokulturowe, nienawis¢, nietolerancja. Swoimi
dziataniami, kursami czy warsztatami stara sie objgc rozne czesci spoteczenstwa, ktére angazuje
W uczenie sie metodami nieformalnymi. Organizacja ma doswiadczenie na arenie
miedzynarodowej poprzez udziat cztonkow organizacji jako uczestnikéw oraz jako partnerow
wysytajgcych uczestnikéw w miedzynarodowych projektach Erasmus+. Organizacja ma réwniez
bardzo dobre relacje i wspdtpracuje w zakresie edukacji formalnej z trzema szkofami w réznych
rejonach Butgarii oraz z uniwersytetami w kraju i za granica. W aspekcie lokalnym organizacja
organizuje kampanie charytatywne i inicjatywy na rzecz tolerancji i zrozumienia, wykorzystujac do
tego celu muzyke.

N

Y
/l www.rapo2019.wixsite.com/rapo G www.facebook.com/associationofruse
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9 associationofruse@gmail.com



CONSULTING GROUP

"T.LLR Consulting Group" propaguje korzysci, jakie wiedza przynosi spofeczenstwu i poprzez
wiele swoich dziatarh zacheca ludzi do pogtebiania wiedzy i zwiekszania zrozumienia
w spoteczenstwie. Zatozyciele T.IR majg szerokie doSwiadczenie w takich sektorach jak:
ksiegowos¢, bankowos¢, edukacja, technologie informacyjne, a nawet zagrozenia zawodowe
i standardy bezpieczenstwa w przemysle. Pracowali rowniez na wielu rynkach - od Wielkie]
Brytanii i Europy, az po Azje. To wiasnie ta wiedza i doswiadczenie pozwalajg im promowac
bardziej sprawiedliwe i bardziej swiadome spoteczeristwo, zgodnie z zasadg ,3E" - EMBRACE
diversity (przyjmij réznorodnosc), ENHANCE knowledge (poszerzaj wiedze) and EMPOWER
people (wzmacniaj ludzi). Swojg misje T..R realizuje wspotpracujgc z organizacjami
stowarzyszonymi i siostrzanymi, takimi jak European Learning Network.

N

Y
) www.tirconsults.com 0 www.facebook.com/tirconsults

admin@tirconsults.com
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KaAAtteyveio

"Centre of Art, Culture and Social Empowerment Kallitechnio' jest miejscem
zaangazowania w dziedzinie kultury i spofeczenstwa, ktore pomaga lokalnej spofecznosci
potaczy¢ sie i zintegrowal. Podnosi $wiadomos¢ na temat wrazliwosci kulturowej i rozwoju
spofecznosci na wiele sposobdw, w tym poprzez seminaria, warsztaty, projekty, edukacje
kulturalng i spoteczng, a takze programy szkoleniowe. Rozwingli sie¢ wspotpracy z wieloma
organizacjami spotecznymi, takimi jak organizacje pozarzgdowe, przedsiebiorstwa spoteczne,
szkoty, fundacje, a takze uniwersytety, przedsiebiorstwa publiczne i prywatne oraz urzedy.
Od momentu powstania wspoétpracowali z wieloma organizacjami przy tworzeniu wspolnych
wydarzen, festiwali, projektéw spotecznych i edukacyjnych oraz projektowali i realizowali badania
w ramach projektow lokalnych oraz finansowanych ze sSrodkéw europejskich. Ich celem gtoéwnym
jest praca dla zbiorowej i spotecznej korzysci, poprzez badania, podnoszenie Swiadomosci,
edukacje i rozwijanie krajowych, europejskich i globalnych sieci.

AR
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/l www.kallitechnio.org 0 www.facebook.com/kallitechnio

9 info@kallitechnio.org www.instagram.com/Kallitechnio




1.5. Perspektywy partnerow

Polska

W Polsce ponad potowa o0so6b ze
spotecznosci LGBTIQ doswiadczyta
przestepstwa z nienawisci na tle orientacji
seksualnej lub tozsamosci pfciowej, ale tylko
2,5% takich przypadkéw jest zgtaszanych na
policie - wynika z danych "Kampanii
Przeciwko Homofobii". Eksperci zwracaja
uwage, ze to nie tylko efekt polityki
i homofobicznych dziatarh w przestrzeni
publicznej, ale takze niedoskonatosci
obowigzujgcych przepiséw. Na przyktad nie
chronig one obecnie osob LGBTIQ przed
Mowa nienawisci, mimo ze inne mniejszosci,
np. narodowe czy religiine, moga taka
ochrone otrzymac.

W "Teczowym Indeksie Europy" - rankingu
krajéw UE opracowywanym przez [LGA
Europe - Polska zajmuje obecnie 44 miejsce
na 49 uwzglednionych w nim panstw.
Raport organizacji wskazuje m.in. na duzg
liczbe skrajnie homofobicznych dziatan
publicznych oraz fakt, ze coraz wiecej 0sob
LGBTIQ opuszcza kraj wraz z pogarszajaca
sie sytuadjg polityczna.

Skale dyskryminacji spotecznosci LGBTIQ
w Polsce obrazuje m.in. ustanowienie ponad
100 "stref wolnych od LGBT" w miastach

i gminach, ktére fgcznie stanowity ponad
jedna trzecig powierzchni kraju. Co prawda
cze$C z nich wycofata sie z tego pomystu
w 2022 roku, ale ILGA Europe wskazuje
réwniez na szereg innych przejawdw
homofobii w przestrzeni publicznej w 2021
roku, takich jak inicjatywa ustawodawcza
"Stop LGBT", ktéra zebrata ponad 140 tys.
podpisow i trafita do parlamentu (wzywa do
wprowadzenia przepiséw podobnych do
tych, ktére obecnie obowigzujg w Rosj,
np. zakazu zgromadzen  publicznych
promujgcych  prawa  osob  LGBT#),
propozycja ustawy "chronigcej dzieci przed
adopcja przez pary homoseksualne”,
ograniczenie edukacji seksualnej w szkotach
czy ataki z uzyciem przemocy i przestepstwa
Z nienawisci.

Jak podaje "Kampania Przeciw Homofobii",
w latach 2019-2020 w Polsce az 98% osob
LGBTQ+  dosdwiadczyto  jakiejs  formy
mikroagresji ze wzgledu na swojg orientacje
seksualng lub tozsamos¢ ptciowa. Blisko
70% doswiadczyto réwniez przynajmniej
jednego rodzaju zachowan przemocowych,
a ponad potowa (53%) byta ofiarg
przestepstwa z nienawisci ze wzgledu na



orientacje seksualng lub tozsamos¢ ptciows.

45% badanych doswiadczyto
cyberprzemocy, z ktérg najczesciej spotykajg
sie osoby transpiciowe, a

podobny odsetek (46%) byt Swiadkiem tego,
jak inne osoby LGBTIQ zmagaja sie
z cyberprzemoca codziennie lub prawie
codziennie.

Badania przeprowadzone przez "Kampanie
Przeciwko Homofobii" wykazaty réwniez, ze
srednio co czwarta pracujgca osoba LGBT+
(25%) odczuwata potrzebe ukrywania swoje
tozsamosci ptciowej lub orientacji seksualnej
W miejscu pracy, a ponad jedna trzecia osdb
trans  (36%) doswiadczyta  gorszego
traktowania w pracy. Dyskryminacja jest tez
wyraznie odczuwalna w polskiej stuzbie
zdrowia: az 48% o0s6b trans, ktdrych
tozsamos¢ piciowa byta znana lekarzom,
spotkato sie z gorszym traktowaniem (raport
"Sytuacja spoteczna oséb LGBTA w Polsce.
Raport na lata 2019-2020").

Prawniczka Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego zauwaza jednak, ze
z kazdym rokiem w  polskim
spoteczenstwie rosnie Swiadomosc
wagi tego tematu i oczekiwanie, aby
dostrzega¢ prawa  os6b  LGBT+
i uzupetnia¢ braki w obowigzujacych
przepisach.

10

Bulgaria

Butgaria zalegalizowata homoseksualizm w
1968 roku, dekady przed wiekszoscig innych
krajow rozwijajgcej sie Europy. Pomimo tego
wczesnego zwyciestwa na rzecz réwnosci
i upadku rezimu komunistycznego, nowo
powstate organizacje LGBTIQ spotkaly sie
Z opozycjg podobng do tej obserwowane]
w wiekszosci ortodoksyjnych spoteczenstw
chrzescijanskich w Europie. Duza czesc
butgarskiego spoteczeistwa ma  dosc
konserwatywne podejscie do
homoseksualizmu. Zgodnie z niedawnym
badaniem opublikowanym przez Agencje
Praw Podstawowych Unii Europejskiej, 75%
0sOb w Buigarii unika czestego lub statego
trzymania sie za rece z partnerem tej samej
ptci; 27% czuje sie dyskryminowanych
w pracy; 39% oséb w Bulgarii twierdzi, ze
byto nekanych. Dyskryminacja ma wplyw na
wiele obszarow zycia, takich jak chodzenie
do kawiarni, restauracji, szpitala lub sklepu -
45% osob LGBTIQ w Butgarii czesto unika
pewnych miejsc z obawy przed napascia.
Wedtug danych z 2019 r. 52% os6b czuto sie
dyskryminowanych. Chociaz 12% z nich
zgtosito sie na policje w Butgarii, aby
zawiadomi¢ o atakach fizycznych lub
seksualnych z powodu swojej orientadji
seksualnej, czesto skargi te nie byty brane
pod uwage lub sprawa byla opdZniana



0 miesigce. Pozytywng strong jest to, ze 34% nastolatkéw w Butgarii twierdzi, ze uprzedzenia
| nietolerancja wobec os6b LGBTIQ spadty w kraju, co w duzej mierze znajduje odzwierciedlenie
w rozwoju i pogladach miodego pokolenia - 38% nastolatkow LGBTIQ w Butgarii twierdzi, ze ich
rowiesnicy lub nauczyciele czesto lub zawsze wspierali osoby LGBTIQ. Jest to w duzej mierze
spowodowane przyjeciem naszego kraju do Unii Europejskiej. Dyskryminacja ze wzgledu na
orientacje seksualng jest zabroniona w obszarach zatrudnienia, mieszkalnictwa, edukacji oraz
dostarczania towarow i ustug. W ciggu ostatnich kilku lat doszto do kilku przypadkéw przestepstw
zwigzanych z homofobig - a zadna partia polityczna nie wyrazita otwarcie poparcia dla rownych
praw spotecznosci LGBT - mimo ze niektére z nich wspieraty Sofia Pride.

Dane z badania przeprowadzonego w latach 2017-2020 pokazujg nastepujgce statystyki opinii
publicznej:

Pytania Nie Tak

Akceptacja homoseksualistéw jako sgsiaddw 70% 30%
Spoteczna akceptacja homoseksualizmu 68% 32%
Opinia o parach tej samej pici jako rodzicach 90% 10%

Postrzegana powszechnos¢ dyskryminacji oséb

transptciowych 40% 23%

Akceptacja zwigzkow osob tej samej pici 71% 20%

Na szczescie sytuacja stopniowo sie zmienia. Wiele z tych zmian wynika z faktu, ze zwigzki
0séb tej samej pici sg legalne w Butgarii, ale pary i gospodarstwa domowe tej samej ptci nie
kwalifikujg sie do takiej samej ochrony prawnej, jaka jest dostepna dla par przeciwnej pfci.
Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng jest zakazana od 2004 roku. Dyskryminacja ze
wzgledu na "zmiane ptci" jest zakazana od 2015 roku. Niemniej jednak matzenstwa 0sob tej
samej pici sg zabronione. W 2020 r. Butgaria zajeta 37. miejsce wsréd 49 krajéw europejskich
pod wzgledem ochrony praw oséb LGBTIQ przez ILGA Europe. Duza czes$¢ oséb LGBTIQ w kraju
odczuwa jednoczesnie wdziecznosc za to, ze majg swobode bycia sobg, ale bycie osobg LGBTIQ

11



w  Bulgarii  jest dos¢  sprzeczne
| paradoksalne, o czym modwig oscby na
czotowych  stanowiskach  kierowniczych
w kraju. Walka o réwnos¢ i wolnos¢ zawsze
byta trudna w Butgarii, poniewaz obejmuje
nie tylko prawo ludzi do okreslenia swojej
orientacji seksualnej, ale takze walke
o normalne 2zycie. Dlatego tez wiele
organizacji LGBTIQ+ w kraju kieruje swoje
wysitki na prace z rodzicami dzieci LGBTIQ,
takich jak GLAS Foundation (Gays and
Lesbians Accepted in Society), organizacja
pozarzadowa, ktéra koncentruje sie gtéwnie
na pracy z rodzicami oséb LGBT, tworzeniu

zintegrowanego Srodowiska pracy
i prowadzeniu  kampanii  przeciwko
homofobicznym przestepstwom

z nienawisci, a takze promowaniu tolerancji.
Coraz wiecej os6b LGBT w Bulgarii zyje
otwarcie, ujawnia sig¢ swoim krewnym,
przyjaciotom i wspétpracownikom i nadal
mieszka w Bulgarii ze swoimi partnerami,
tworzac rodziny i wychowujgc dzieci.

Chorwacja

Historia spotecznosci LGBTIQ w Chorwacji
naznaczona jest ztozonymi i daleko idgcymi
zmianami. Do 1977 roku meskie akty
homoseksualne  byly  kryminalizowane,
a osoby LGBTIQ spotykaty sie z represjami
w ramach  Socjalistycznej  Federalnej
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Republiki  Jugostawii. Od tego czasu
Chorwacja poczynita powolny, ale staly
postep w poprawie warunkéw dla oséb
LGBTIQ. Kraj uchwalit ustawy majgce na celu
rozszerzenie ich praw, w tym wyréwnanie
wieku  przyzwolenia w1998  roku
i uchwalenie przepiséw o ochronie przed
dyskryminacjg w 2003 roku. W 2014 roku
ustawa o partnerstwie zyciowym przyznata
parom tej samej ptci wiekszos¢ praw
przystugujgcych parom heteroseksualnym,
a wyrok sgdu z 2021 roku pozwolit im na
adopcje dzieci. Chorwacja pozwala rowniez
na legalng zmiane pici bez interwencji
chirurgicznej. Pozostajg jednak wyzwania,
poniewaz matzenstwa osob tej samej pici sg
konstytucyjnie zakazane, a dyskryminacja
i przemoc wobec mniejszosci seksualnych
nadal sie utrzymuje. Postepy Chorwadji
podkreslaja potrzebe wsparcia spotecznego
i rzgdowego w celu dalszego rozwoju praw
LGBTIQ. Poniewaz kraj kontynuuje swojg
droge ku integracji europejskiej, utrzymanie
tolerancji i szacunku bedzie kluczowe dla
przysztych postepéw W zakresie
sprawiedliwosci spotecznej. Mimo ze jest
jeszcze wiele jest do zrobienia,
nieustanny rozwéj Chorwacji i trwajacy
postep napawajg optymizmem, jesli
chodzi o prawa oséb LGBTIQ w tym
kraju. Miasto Zagrzeb gosci takie
wydarzenia jak Zagreb Pride, Iskorak,



Kontra, LGBTIQ Initiative AUT, qSPORT
i niedawno zainicjowany Ponosni Zagreb
(Dumny Zagrzeb). W jednym 2z badan
Chorwacja uplasowata sie na 39 miejscu na
liscie 150 sSwiatowych krajow najbardziej
popularnych dla podrézy LGBTIQ+.

Niestety mowa nienawisci wobec oséb LGBT
wzrosta w minionym roku (2022), a osoby
publiczne wyrazaty dyskryminujace poglady
i planowaty "marsz dumy heterao", ktéry byt
wymierzony w osoby trans. Wydarzenie to
zostato ostatecznie odwotane.

Grecja

Chociaz W ostatnie] dekadzie
zaobserwowano pewng poprawe, Grecja
pozostaje krajem wysoce konserwatywnym,
jesli chodzi o osoby LGBTIQ. Konserwatyzm
w odniesieniu do kwestii LGBTIQ wystepuje
gtdwnie wsrod o0sob  niewyksztatconych,
starszych lub mieszkajgcych na obszarach
wiejskich, ale takze wsréd miodszych
pokolert ze wzgledu na brak Swiadomosci
lub edukacji, a nawet jako pietno spoteczne.
Wedtug ostatniego badania opublikowanego
przez Agencje Praw Podstawowych Unii
Europejskiej, w Gredji tylko 27% populacji
jest otwarta na bycie homoseksualnym,
podczas gdy w pozostatych krajach UE
odsetek ten siega 47% (FRA, 2019).
Dyskryminacja i przesladowanie przybieraja
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rozne formy - wizyty w szpitalu, zdobycie
pracy, pojscie do kawiarni, przy czym
najczestsza jest dyskryminacja w miejscu
pracy, ktorej odsetek siega 32% w Grecji,
w poréwnaniu z 21% w pozostate] czesci
UE28 (ibid). Ogdlnie rzecz biorac, 51% osob
LGBTIQ czuje sie dyskryminowanych w co
najmniej jednym obszarze (ibid). Ochrona
prawna oséb LGBTIQ istnieje w Gredji tylko
W oObszarze zatrudnienia i zgodnie
z dyrektywami ramowymi 2000/78/WE
i 2000/43/WE w prawie krajowym poprzez
ustawe 3304/2005 (ustawa 0
przeciwdziataniu dyskryminacji) wydang w
2005 r. Na mocy tej ustawy zabroniona jest
dyskryminacja z jakiegokolwiek powodu,
molestowanie, podzeganie do dyskryminacji
i wiktymizacja. Problem z tg ustawg polega
na tym, Ze osoby transseksualne
i transgenderowe nie sg chronione przed
dyskryminacja ze wzgledu na pted,
tozsamos¢ piciowg lub ekspresje ptciowa
(ibid). Co wiece, matzenstwa osob tej
samej pici nie zostaly jeszcze
zalegalizowane w Grecji, ale
pozytywnym krokiem jest to, ze od
2015 roku dozwolone sa zwigzki

partners ;L I'NSI






1.6. Polityka UE

"Strategia rownosci osob LGBTIQ 2020-
2025"

Nasza spoteczna, polityczna i gospodarcza
sita wynika 7 naszej jednosci
W réznorodnosci: Réwnosc¢
i niedyskryminacja to podstawowe wartosci
i prawa w UE, zapisane w jej traktatach
I w Karcie praw podstawowych. Komisja
Europejska, Parlament i Rada, wraz
z panstwami  cztonkowskimi, ponoszg
wspolng odpowiedzialnos¢ za ochrone praw
podstawowych oraz zapewnienie rownego
traktowania i réwnosci dla wszystkich.

W  ostatnich  dziesiecioleciach  zmiany
legislacyjne, orzecznictwo i inicjatywy
polityczne poprawity zycie wielu 0soéb
i pomogly zbudowal bardziej roéwne
| przyjazne spoteczenstwa, w tym dla
lesbijek, gejow, o0séb  biseksualnych,
transseksualnych, niebinarnych,
interseksualnych i queer (LGBTIQ). W 2015
roku Komisja przedstawita "Liste dziatan na

rzecz rownosci LGBTI", pierwsze ramy
polityki konkretnie zwalczajgce
dyskryminacje oséb LGBTI. Najnowsze

badania pokazujg, ze nawet w przypadku
wiekszej akceptacji spotecznej i wsparcia dla
rownych praw, nie zawsze zawsze
przektadato sie to na wyrazng poprawe zycia
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0sob LGBTIQ. W badaniu z 2019 roku
Agencja Praw  Podstawowych Unii
Europejskiej (FRA) Stwierdzita, ze
dyskryminacja ze wzgledu na orientacje
seksualng, tozsamos¢/ekspresje piciowg
i cechy piciowe w rzeczywistosci wzrastata
w UE: 43% osob LGBT zadeklarowato, ze
czujg sie dyskryminowane w 2019 roku,
w poréwnaniu z 37% w 2012 roku.

Dyskryminacja oséb LGBTIQ utrzymuije sie
w catej UE. Dla wielu oséb LGBTIQ w UE

nadal nie jest bezpieczne publiczne
okazywanie uczu¢, otwarte modwienie
0 swojej orientacji seksualnej, tozsamosci
ptciowe], ekspresji ptciowej i cechach
ptciowych (czy to w domu, czy w pracy),
bycie po prostu sobg bez poczucia
zagrozenia. Znaczna liczba oséb LGBTIQ jest
rowniez zagrozona ubdstwem

i wykluczeniem spotecznym. Nie wszystkie
Czujg sie bezpiecznie, by zgtasza¢ policji
naduzycia stowne i przemoc fizyczna.

Unia Europejska musi by¢ w czotdwce
dziatan na rzecz lepszej ochrony praw osob
LGBTIQ. Dlatego Komisja Europejska
przyjefa 12 listopada 2020 r. strategie na
rzecz réwnosci oséb LGBTIQ na lata 2020-
2025 (we wszystkich jezykach UE).

Jest to pierwsza w historii strategia Komisji



dotyczaca réwnosci osob LGBTIQ i stanowi realizacje zobowigzania Komisji Europejskiej do
budowania Unii rownosci. Dazy ona do zbudowania Unii, w ktérej réznorodnosc jest
celebrowana jako czes¢ naszego wspdlnego bogactwa, w ktérej wszyscy ludzie moga
by¢ sobg bez ryzyka dyskryminacji, wykluczenia lub przemocy.

Strategia wyznacza nowy etap w wysitkach na rzecz promowania rownosci osob LGBTIQ,
jednoczes$nie nadal koncentrujgc sie na obszarach priorytetowych. Okresla ona szereg srodkow
majacych na celu zintensyfikowanie dziatan, wigczenie réwnosci osob LGBTIQ do wszystkich
obszaréw polityki oraz pomoc w podniesieniu gtosu mniejszosci LGBTIQ. Ma ona na celu
zjednoczenie panstw cztonkowskich i podmiotdw na wszystkich szczeblach we wspdinym
dazeniu do skuteczniejszego przeciwdziatania dyskryminacji oséb LGBTIQ do roku 2025.

www.commission.europa.eu
#UnionOfEquality

LGBTIQ

Equality Strategy
2020-2025
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1.7. Bariery i problemy, = ktorymi borykajq si¢ mtode osoby LGBTI(Q

"Wspotpracownicy tej samej pici “Nienawidze, gdy
zachowujg wobec mnie dystans, bo ludzie nie zwracajgq
bojg sie, ze bedg obiektem mojego sie do mnie tak, jak
pozadania." ich o to prosze."

"lestemn bi i kazda kobieta, z ktorg bytem, bata sie,
ze zdradze jq z mezczyznq. Przeciez heteroseksualni mezczyzni
tez zdradzajg - nie ma znaczenia, z kim sie zdradza!"

"Pracuje w szkole i boje sie
przyznac, ze jestem gejem.
Mysle, ze nie tylko statbym sie
posmiewiskiem wsrod
wspotpracownikow, ale takze
stracitbym autorytet wsrod
uczniow."

“Mieszkam w matym
miescie, tutaj wszystko
jest dla mnie jeszcze
trudniejsze."

f boi sie, ze jesli zrobie oficjalny coming out,

to wptynie to na wizerunek firmy na zewnqtrz."

"Na co dzien musze ubierac sie jak mezczyzna. Nikt nie wie, jakie

v ubrania chowam w szafie. To koszmarne - czuje sie tak, jakbym
\.gﬁ prowadzit jakies podwadjne zycie. Chciatabym pracowac w miejscu,
= w ktorym wreszcie mogtbym byc sobg."
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"Ludzie martwig sig "Najbardziej w Zyciu Zatuje,

0 swoje dzieci - nigdy ze kiedys zakoriczytam zwigzek
nie zostawiliby ich Z mojq dziewczyng, poniewaz
ze mng" poddatam sie presji spofeczerstwa.

Lesbijki w matym miescie sq zawsze
obiektem ciggtych plotek i komentarzy.
Teraz mam wiecej pewnosci siebie, ale

Lyazie mysiq, e jest! na to jest juz za pézno."

jestem gejem, to jestem
pedofilem.”

"Mysle, ze mimo ukonczenia studiow, do kornca zycia bede
pracowata w barze. Tutaj nikt nie zadaje pytan i nie ocenia.”

"Kiedy widze fajne ogfoszenie o prace,
ale w formularzu zgfoszeniowym —
pytajg mnie o ptec, od razu sie
poddaje. Wiem juz, jak to bedzie
wyglgdato dalej. | nie chce mi sie
nikomu z niczego ttumaczyc."
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Glosariusz

Zrédfo: Fundagja Trans-Fuzja

Osoba transptciowa - 0soba, ktorej przy urodzeniu oznaczono ptec inng niz odczuwana.
Osoba cisptciowa - osoba, ktdrej pteC oznaczona przy urodzeniu jest zgodna z picig
odczuwanag.

Osoba niebinarna - osoba, ktéra nie czuje sie tylko kobietg lub tylko mezczyzna.

Osoba interptciowa - 0soba urodzona ze zréznicowanym rozwojem cech ptciowych.
Tozsamos¢ ptciowa - poczucie ptci danej osoby.

Ekspresja ptciowa - sposob w jaki osoba wyraza swojg ptec¢ na zewnatrz (poprzez wyglad,
stroj, sposob poruszania sie, modulowanie glosu, gesty itd.).

Rola piciowa - oczekiwania i stereotypy przypisywane tradycyjnie uznanym dwom piciom
(kobiecej i meskiej), odnoszgce sie do rdl spotecznych, kariery zawodowej, hobby itp.
Dysforia piciowa - cierpienie i dyskomfort, ktére wyptywa z odczuwania swojego ciata i
funkdonowania spotecznego jako niezgodnego z tozsamoscig ptciowg danej osoby. Dysforie
mozna odczuwac na ptaszczyznie cielesnej i spotecznej.. Dysforie mozna (ale nie dotyczy to
wszystkich oséb trans) odczuwaé w dwdch aspektach: dysforia ciata i dysforia spoteczna.
Dysforia daje o sobie zna¢ wtedy, gdy osoba transptciowa odczuwa dyskomfort zwigzany z
tym, jak wyglada i funkcjonuje jej ciato i z tym, jak ona i jej ptec jest postrzegana przez innych.
Dysforia wptywa na poczucie 0sob trans, ze nie mogg w petni zy¢ w zgodzie ze swojg
tozsamoscig ptciowa i liczy¢ na takg akceptacje ze strony otoczenia, jakiej potrzebuija.

Euforia ptciowa - poczucie zadowolenia i komfortu wynikajgce z funkcjonowania w zgodzie
ze swojg tozsamoscig, z prezentowania sie (ekspresji ptciowej) zgodnego z tym, jak osoba
transptciowa chce sie prezentowad, oraz z pozytywnych reakcji otoczenia (np. docenienia
przez innych stylu, elementow wygladu, sposobu bycia jako kobiecych, meskich badz
wymykajgcych sie takim podziatom, zaleznie od tozsamosci danej osoby).

Passing - zdolnos¢ do identyfikacji i bycie traktowanym/traktowang przez inne osoby
zgodnie z czyjas tozsamoscig ptciowa. Mozna to osiggnac poprzez wyglad, zachowanie, mowe
ciata. Czesto opiera sie na surowych normach ptciowych, ktére sg trudne do przestrzegania
nawet dla osob cis.
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Tranzycja - wieloaspektowy proces, obejmujgcy kwestie funkcjonowania spotecznego,
medyczne i prawne. Nie jest to jednorazowy akt, ale szereg procesdw (spotecznych,
medycznych, prawnych, psychologicznych), ktére przechodzi osoba transptciowa. U réznych
0s06b transptciowych tranzycja moze przebiegac bardzo réznie i moze obejmowac wszystkie
albo tylko jakas czeS¢ procesdw skiadajgcych sie na tranzycje, zaleznie od potrzeb
i mozliwosci konkretnej osoby.

Korekta ptci - synonim tranzycji, zwtaszcza jej prawnych i medycznych aspektow (korekta
ptci prawnej, medyczna korekta pfci).

LGBTQIAP - lesbijki, geje, osoby biseksualne, osoby transptciowe, osoby queer, osoby
interptciowe, osoby aseksualne i aromantyczne, osoby panseksualne.

Orientacja seksualna, orientacja romantyczna - okreslajg, w strone kogo kierujemy
nasze zainteresowania seksualne i/lub romantyczne, nie muszg byc ze sobg zbiezne. Wsrod
orientacji seksualnych mozemy wymieni¢ homoseksualnos¢, biseksualnos¢, panseksualnose,
aseksualnos¢ i heteroseksualno$¢, wsréd orientagji romantycznych mozemy wskazac
homoromantycznosé, biromantycznos¢, panromantycznosc, aromantycznosc
i heteroromantycznos$¢. Mowimy tez o enbianskosci w odniesieniu do oséb niebinarnych, dla
ktorych pociaggajgce seksualnie i/lub romantycznie sg inne osoby niebinarne. Orientacje
danej osoby okreslamy w odniesieniu do jej tozsamosci ptciowej i tozsamosci ptciowych
0s6b, w strone ktérych odczuwa pocigg seksualny i/lub romantyczny - nie okreslamy czyjejs
orientacji w odniesieniu do ptci przypisanej przy urodzeniu.

Biologiczny aspekt ptci, cechy ptciowe - zestaw cech biologicznych okreslanych zwykle
jako meskie bgdZ kobiece. Obejmuje wiele aspektow ludzkiej anatomii i fizjologii (zewnetrzne
i wewnetrzne narzady piciowe, chromosomy, hormony piciowe). Zwrécenie uwagi na
ztozonos¢ biologicznego aspektu pici jest lepszym podejsciem niz moéwienie o “pici
biologicznej” definiowane] przez pryzmat samych genitaliow. Okreslenie “ptec biologiczna” nie
jest synonimem na pte przypisang przy urodzeniu.

Gender, ptec¢ kulturowa - to psychologiczne oraz spoteczno-kulturowe aspekty pfici
cztowieka. Mowimy tu bardziej o fenomenie spotecznym niz o cechach indywidualnych osob.
Stad gender nie jest synonimem tozsamosci ptciowe).

Binaryzm piciowy - utrwalone w spoteczenstwie przekonanie, ze istniejg tylko dwie picie -
kobiety i mezczyzni.

20



Zaimki - osoby transptciowe uzywajg zaimkdow i innych uptciowionych form jezykowych
(odmieniajgcych sie przez rodzaje gramatyczne) w zgodzie ze swojg tozsamoscig ptciowa.
zaimki uzywane przez osoby transptciowe to zaimki zenskie, meskie oraz neutralne ptciowo.
czeS¢ 0s6b niebinarnych stosuje rézne zaimki naprzemiennie. uzywanie odpowiednich
zaimkow i form gramatycznych to podstawa savoir-vivre'u w stosunku do osob trans.
Coming out - zamierzone, dobrowolne poinformowanie przez osobg transpiciowg innych
0s6b 0 jej tozsamosci ptciowe).

Wymuszony coming out (outing) - informowanie innych o tym, ze jakas osoba jest trans
bez zapytania jej, czy chce dzieli¢ sie z innymi tg informacja.

Sojusznicy - 0osoby nie nalezgce do danej marginalizowanej grupy, ktore aktywnie wspierajg
przedstawicieli tej grupy poprzez okazywanie im swojej akceptacji, empatii i solidarnosci.
Sojusznicy 0séb transptciowych to wspierajgce je osoby cis.

Bezpieczniejsza przestrzen - termin opisujgcy otoczenie spoteczne i fizyczng przestrzen,
ktore sg przyjazne dla oséb z grup marginalizowanych i dyskryminowanych. bezpieczniejsza
przestrzeh nie jest w petni wolna od problemdw dotykajgcych tych grup - jest jednak
zbudowana na zdolnosci i gotowosci tworzacej jg spotecznosci tworzgce] do wiasciwej
odpowiedzi, gdy te problemy sie pojawiaja.

Toalety neutralne piciowo - toalety publiczne dostgpne dla wszystkich, niezaleznie od
tozsamosci piciowe.






Materialy dla
edukatorow
i mlodziezy LGBTI(Q

3.1. Materialy warsztatowe

Unia Europejska zostata utworzona w 1993 roku przez panstwa zatozycielskie: Niemcy, Francje,
Wiochy, Holandie, Belgie i Luksemburg, w celu nadzorowania ich integracji politycznej
i gospodarczej. UE jest obecnie trzecig najwiekszg gospodarkg swiata po Chinach i USA
| wytwarza okoto 1/6 swiatowego PKB. UE odniosta sukces w promowaniu praw cziowieka
| rownosci poprzez Unie Celng, jednolity rynek wewnetrzny, ramy prawne i ustawodawstwo.
Jednak pomimo silnego prawodawstwa, dyskryminacja spotecznosci LGBTIQ wcigz sie utrzymuje.
W 2020 r. UE oficjalnie ustanowita i przyjeta Strategie na rzecz réwnosci oséb LGBTIQ na lata
2020-2025, o ktérej pisalismy w poprzednim rozdziale, ktéra jest pierwszg w historii strategig
Komisji dotyczaca rownosci osob LGBTIQ i stanowi realizacje zobowigzania Komisji Europejskie]
do budowania Unii Réwnosci.

Jedna z agencji promujgcych réznorodnosc i integracje w UE jest SALTO Youth, ktdra sktada sie
z 7 centrow zasobow w catej UE27. SALTO Youth zacheca i promuje réznorodnos¢ na poziomie
krajowym i europejskim oraz oferuje mtodziezy rézne mozliwosci, takie jak szkolenia czy zasoby,
aby wspierac jej rozwdj. Przez lata SALTO zorganizowato wiele szkolen i zbudowato biblioteke
zasobow obejmujacg prace wykonane w takich obszarach jak integracja, roznorodnos,
spotecznos¢ LGBTIQ, uczenie sie miedzypokoleniowe, NEET i przedsiebiorczos¢. SALTO prowadzi
szkolenia we wszystkich krajach UE27 i niektérych regionach sgsiadujgcych, takich jak: Gruzja,
Armenia, Turcja czy Jordania.
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W przypadku dziatan szkoleniowych, SALTO Youth fgczy réznorodnosc i integracje, aby wspierac
spotecznosc LGBTIQ, korzystajgc z zasobdw takich organizadji jak IGLYO - globalnej sieci, ktéra
zapewnia wsparcie spotecznosci LGBTIQ od 1984 roku; Safezone, stworzonej w 2013 r. przez
Meg Bolger i Sama Killermann, ktéra zapewnia zasoby i pomysty na dziatania, oraz Lavender
Health, ktéra skupia sie na kwestiach zdrowotnych w spotecznosci LGBTIQ. Dziatania szkoleniowe
SALTO Youth dla spotecznosci LGBTIQ obejmujg rézne tematy, takie jak: przywddztwo,
rzecznictwo i upodmiotowienie, a dodatkowo SALTO zapewnia bezpieczng i integracyjna
przestrzen, w ktorej mtodziez moze dzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami i wspierac sie nawzajem.
Dziatania te sg kluczowe w promowaniu réwnosci i integracji w UE i poza nig. Zasoby te zostaty
zaadaptowane do projektu "The Choice Is Yours".
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Warsztaty
nr1

Warsztaty Storytelling

Cel:

Zapewnienie platformy dla oséb LGBTIQ do dzielenia sie osobistymi
historiami i doswiadczeniami w bezpiecznym i wspierajgcym srodowisku.

Czas trwania:

60-80 minut

Materiaty:

Papier do flipchartu, markery, karteczki samoprzylepne i dtugopisy

Instrukcje:

1.Zacznij od przedstawienia warsztatow i ich celu.
2.Przedstaw studium przypadku Johana, 15-letniego homoseksualisty, ktory borykat
sie z problemami i trudnosciami w szkole | w catej spotecznosdi. Przedstaw krotko
historie Johana i zache¢ uczestnikow do refleksji nad jego doSwiadczeniami.
3.Popros kazdego uczestnika o podzielenie sie osobista historig lub
doswiadczeniem zwigzanym z jego tozsamoscig LGBTIQ. Moga zapisac jg na
kartce samoprzylepnej i zamiesci¢ na papierze dao flipcharta.
4. Po tym jak wszyscy podzielg sie historiami, pogrupuj je na podstawie tematow lub
podobienstw.
5.Poprowadz dyskusje wokot wspolnych tematow, ktore pojawity sie w
opowiesciach. Wykorzystaj studium przypadku Johana do zakotwiczenia dyskusji i
zadaj pytania, takie jak:
a.Jakie sg niektére z wyzwan, przed ktérymi stajg osoby LGBTIQ w
przytoczonych historiach, w tym historii Johana?
b.Jakie sg niektére z powszechnych btednych przekonan, ktore ludzie majg na
temat spotecznosci LGBTIQ i jak wptywajg one na osoby takie jak Johan?
c.Jak mozemy wspierac osoby LGBTIQ w naszej spotecznosci, w tym Johana?
6.Zakoncz cwiczenie zachecajac uczestnikow do swietowania ich indywidualnej
tozsamosci, przypominajac im, ze ich historie majg znaczenie.
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Pytania
pomochicze
dla Johana:

1.Czy mozesz opowiedzie¢ nam o czasie, w ktérym czutes sie dumny ze swojej
tozsamosci LGBTIQ?

2.)akie sg niektore z wyzwan, przed ktérymi stanates jako osoba LGBTIQ i jak sobie z
nimi poradzites?

3.Jakiego rodzaju wsparcie otrzymates od swojej spotecznosci i jak Ci ono pomogta?

4.Co chciatbys, aby twoi sojusznicy wiedzieli o twoich doswiadczeniach i jak moga
cie lepiej wspierac?

5.Jak mozemy uczci¢ i uhonorowac¢ Twojg indywidualng tozsamosc | stworzyc
bardziej integracyjna i wspierajgcg spotecznosc dla oséb LGBTIQ takich jak Ty?

Dodatkowe
uwagi:

Ogolnie rzecz biorgc, warsztaty te majg na celu stworzenie bezpiecznego |
wspierajgcego Srodowiska, w ktérym poszczegdlne osoby mogg dzieli¢ sie
swoimi doswiadczeniami i celebrowad swojg tozsamos¢. Stanowig one
rowniez okazje dla sojusznikow do zrozumienia wyzwan stojgcych przed
spotecznoscig LGBTIQ, w tym tych podkreslonych w studium przypadku, oraz
tego, jak mogg zaoferowac wsparcie.

NOTJUST A
PHASE!
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Warsztaty
nr 2

Krytyka norm: Podwazanie naciskow spotecznych

Cel:

Pomoc osobom pracujgcym z miodziezg oraz miodziezy LGBTIQ w
rozpoznaniu i zakwestionowaniu norm spotecznych, ktére mogg ograniczac
wyrazanie siebie i utrudniac postep.

Czas trwania:

60-80 minut

Materiaty:

Papier do flipchartu i markery, karteczki samoprzylepne, dodatkowe materiaty
na temat krytyki norm (opcjonalnie)

Intrukcje:

1.Wprowadzenie (10 minut)
a. Powitaj uczestnikdw i wyjasnij cel warsztatow.
b.Stworz bezpieczng i nieosgdzajaca przestrzen, podkreslajgc znaczenie
poszanowania opinii i doswiadczen innych osob.
c.Popros kazdego uczestnika o przedstawienie sie i podzielenie sie jedna
rzeczg, ktorg ma nadzieje wyniesc z tego éwiczenia.
2.Rozumienie norm (20 minut)
a.Na srodku flipcharta napisz stowo "NORMA".
b.Popros uczestnikéw o podzielenie sie przyktadami znanych im norm i
zapisanie ich na karteczkach samoprzylepnych.
c.Pogrupuj karteczki samoprzylepne wedtug kategorii norm (np. ptec
seksualnosg, rasa, religia).
d.Omoéw wptyw norm na jednostki i spoteczeristwo oraz to, jak moga byc
ograniczajgce.
3. Wprowadzenie do krytyki norm (20 minut)
a.Napisz nagtowek "Krytyka norm" na nowym flipcharcie.
b.Wyjasnij, ze krytyka norm to podejscie do badania norm i ich wplywu na
jednostki i spoteczenstwa.
¢.Omaéw réznice miedzy badaniem tamigcych normy a badaniem samych norm.

27




d.Podkreslenie znaczenia rozpoznania dynamiki wiadzy i przywilejéw, ktére
tworza pewne normy
4. Dyskusja w grupie (20-40 minut)
a.Zachec grupe do dyskusji na temat krytyki norm i jej implikacji.
b.Zadawaj pytania takie jak:
m Jak krytyka norm moze pomaoc jednostkom i spoteczenstwu?
m |akie sg niektdre potencjalne wyzwania zwigzane z krytyka norm?
m  |ak krytyka norm moze by¢ stosowana do wspierania mtodziezy LGBTQ?
= |ak mozemy wykorzystac krytyke norm, aby stworzy¢ bardziej inkluzywne i
akceptujace spoteczeristwo?
5. Podsumowanie (5-10 minut)
a.Podsumuj kluczowe wnioski z zajec.
b.Podziekuj uczestnikom za ich wkiad | zachec ich do dalszego zgtebiania krytyki
norm w ich pracy i zyciu osobistym.
Zapewnij zasoby do dalszej lektury lub wsparcia (np. na temat krytyki norm,
organizacji wspierajacych LGBTIQ).

Dodatkowe
uwagi:

To ¢wiczenie moze by¢ zaadaptowane tak, by zawierato studia przypadkow
lub osobiste historie mtodziezy, ktora doswiadczyta negatywnego wptywu
norm spotecznych.

28




Warsztaty
nr3

Mapowanie naszych tozsamosci LGBTIQ

Cel:

Stworzenie bezpiecznej | integracyjne] przestrzeni dla miodziezy LGBTIQ do
odkrywania i omawiania swoich tozsamosci, promowanie empatii i zrozumienia dla
roznych doswiadczen LGBTIQ oraz okreslenie sposobéw na stworzenie bardzig
integracyjnego srodowiska dla wszystkich osob LGBTIQ.

Czas trwania:

90-120 minut

Materiaty:

Papier do flipchartu i markery, karteczki samoprzylepne

Instrukcje:

1.Zacznij od przedstawienia celu warsztatow oraz ustalenia podstawowych zasad
dotyczacych komunikacji z szacunkiem i poufnosci. Wyjasnij, ze celem jest
stworzenie bezpiecznej | integracyjnej przestrzeni, w ktorej kazdy bedzie czut sie
komfortowo, dzielgc sie swoimi doswiadczeniami.

2.Podziel uczestnikow na mate grupy po 3-4 osoby i daj kazdej grupie duzy arkusz
papieru i markery.

3.Popros kazda grupe o narysowanie mapy swoich tozsamosci LGBTIQ, w tym
roznych aspektow tozsamosci, takich jak orientacja seksualna, tozsamosc piciowa,
ekspresja ptciowa, orientacja romantyczna itp. Uczestnicy moga uzywac symboli,
kolorow lub stow, aby reprezentowac rozne czesci swojej tozsamosci.

4. Kiedy mapy sg juz gotowe, popros kazda z grup o podzielenie sie swojg mapa z
resztg uczestnikow. Zachec ich do wyjasnienia, co reprezentuje kazdy symbol lub
stowo i jak odnosi sie do ich tozsamosdi.

5.Po tym jak wszystkie grupy podzielg sie swoimi mapami, popros uczestnikow o
zapisanie na karteczkach samoprzylepnych wszelkich podobienstw i roznic, ktore
zauwazyli na réznych mapach. Karteczki moga umiesci¢é na duzej tablicy lub
scianie.

6.Zachec grupe do dyskusji na temat podobienistw i réznic, ktore zostaty
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zidentyfikowane. Popros uczestnikow o podzielenie sie swoimi przemysleniami i
doswiadczeniami zwigzanymi z tymi podobienstwami i réznicami.

7.0moéw sposoby tworzenia bardziej integracyjnego srodowiska dla wszystkich
osob LGBTIQ, w oparciu o zidentyfikowane podobienstwa i roznice. Uczestnicy
moga zapisac swoje pomysty na karteczkach samoprzylepnych i umiescic je na
tablicy lub Scianie.

Pytania
podsumowu)g-
ce:

1.Czego dowiedziates sie o sobie i innych dzieki tej aktywnosci?
2.Jak to ¢wiczenie pomogto Ci zrozumiec rézne doswiadczenia LGBTIQ?
3.Co mozemy zrobi¢, aby stworzy¢ bardziej integracyjne Srodowisko dla

wszystkich oséb LGBTIQ?

Podsumowanie

Podziekuj wszystkim za udziat i podzielenie sie swoimi doswiadczeniami.
Zachel uczestnikow do dalszego odkrywania swoich tozsamosci LGBTIQ |
otwartosci na uczenie sie od innych. Przypomnij im, ze wszyscy mamy
wyjatkowe doswiadczenia i wazne jest, aby szanowac i celebrowac nasze
réznice.

ALL IN THiS
TOGETHER!
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3.2. Poszukiwanie pracy

Poszukiwanie pracy moze by¢ trudnym procesem, zwiaszcza dla miodziezy LGBTIQ, ktéra moze
napotka¢ dodatkowe wyzwania i dyskryminacje w miejscu pracy. Wazne jest, aby osoby LGBTIQ
poszukujace pracy znaty swoje prawa i szukaty pracodawcéw, dla ktérych priorytetem jest
réznorodnos¢ i wigczenie spoteczne. Portal Eures (https://bit.ly/3Zu6WXS) jest doskonatym
punktem wyjscia do poszukiwania pracy w Europie, poniewaz oferuje zasoby i wskazowki
dotyczgce zycia | pracy w UE. Dodatkowo, osoby LGBTIQ poszukujgce pracy mogg skorzystac
z portali i zasobéw specyficznych dla ich spotecznosci. Na przyktad:
* LGBTjobs: serwis ogloszeniowy ukierunkowany na promowanie mozliwosci zatrudnienia
0séb LGBTIQ w catej Europie (https://www.lgbtjobs.eu/);
¢ Pride.Careers: tablica ogloszert o prace, ktéra skupia sie na promowaniu ofert pracy od
pracodawcow, ktorzy aktywnie staraja sie stworzy¢ integracyjne srodowisko pracy dla oséb
LGBTIQ (https://pride.careers/)
e OUTBURO: profesjonalny portal spofecznosciowy, ktéry fgczy profesjonalistéw LGBTIQ
z pracodawcami i mozliwosciami kariery w catej Europie (https://outburo.com/).
Utrzymanie koncentracji i znalezienie pracy odpowiadajgcej posiadanym umigjetnosciom
wymaga, aby osoba poszukujgca pracy pamietata o kilku kwestiach, ktore pozwolg jej odnies¢
sukces i oczywiscie utrzymac znaleziong prace. Istniejg agencje rekrutacyjne, ktére mogg pomaoc
w znalezieniu odpowiedniej pracy, a takze wiele Zrédet dostepnych za posrednictwem réznych
wyszukiwarek internetowych, takich jak bing, google, yahoo itd. Stowarzyszenia i grupy
zawodowe, takie jak National LGBT Chamber of Commerce (https://www.nglcc.org/) i Out & Equal
Workplace Advocates (https://outandequal.org/), moga zapewni¢ mozliwosci nawigzywania
kontaktow i zasoby dla oséb LGBTIQ poszukujgcych pracy.
Wedtug Caroline Ceniza-Levine i Connie Thanasoulis-Cerrachio, istnieje szeS¢ krokow
w poszukiwaniu pracy, do ktorych kazdy musi sie dostosowad, aby zdoby¢ odpowiednig prace,
ktéra odpowiada jego umiejetnosciom, a takze takg, ktéra pozwoli mu na dalszy rozwdj. Te szesc¢
krokéw to:
* identyfikacja swojego celu,
* stworzenie kampanii marketingowej (w dzisiejszych czasach narzedzia social media sg tatwo
dostepne dla tego dziatania),
¢ badania,
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* networking i rozmowa kwalifikacyjna (wiele stron internetowych poswieconych rekrutacji
zamieszcza techniki rozmowy kwalifikacyjnej | umiejetnosci, ktdre nalezy rozwijad),
* utrzymanie motywadji,
* negocjowanie i dogrywanie oferty pracy (pomocne mogg okazac sie strony internetowe
poswiecone rekrutacji, a takze linki do innych stron internetowych dostepnych na EURES
i Eurodesk w Europie).
Ponadto osoby LGBTIQ poszukujgce pracy powinny by¢ Swiadome swoich praw w miejscu pracy.
Agencja Praw Podstawowych UE (https:/fra.europa.eu/en) dostarcza informacji na temat
przepisow dotyczacych dyskryminacji oraz sposobdw zgtaszania dyskryminacji lub molestowania
w miejscu pracy. Wazne jest rowniez, aby sprawdzi¢ potencjalnych pracodawcéw i oferty pracy
pod katem czerwonych flag, takich jak brak polityki réznorodnosci i integradji.
Jesli jesteS osobg transpiciowg lub niebinarng, mozesz napotkac wyjatkowe wyzwania podczas
procesu poszukiwania pracy. Sie¢ Transgender Europe (https://tgeu.org/) oferuje zasoby
| wsparcie dla oséb transptciowych i niebinarnych w catej Europie. Strona internetowa EURES
(https://bit.ly/3Zu6WXS) pomaga réwniez w zakresie statystyk i danych dotyczacych
potencjalnych miejsc pracy w Europie.

3.3. W=zor CV

W Europie istnieje standardowe CV, ktére pomaga osobom poszukujgcym pracy w cate] UE27.
Jest to wzor Europass CV, ktory pozwala na podzielenie sie swoimi umiejetnosciami
i osiggnieciami. Za posrednictwem tej strony mozna stworzy¢ swodj Europass CV
https://europa.eu/europass/en/create-europass-cv.

3.4. Podanie o prace

Europass CV jest doskonatym dokumentem, ktory pomoze Ci stworzy¢ wzér podania o prace.
Podczas gdy wiele elementéw Twoje] aplikacji moze by¢ standardowych, wazne jest, aby
pamietac, ze aplikacja jest ukierunkowana na pracodawce i umiejetnosci, ktérych szuka. Dlatego
kazda aplikacja bedzie unikalna i nie moze by¢ standardowym listem motywacyjnym, poniewaz
musisz powiedzie¢ potencjalnemu pracodawcy, w jaki sposob i gdzie mozesz dodac¢ wartos¢ do
jego organizacji dzieki posiadanym umiejetnosciom. Nie bdj sie rowniez powiedzie¢, ze chcesz

32



sie uczy¢ i rozwija¢ w organizacji oraz przynosic jej korzysci podczas nauki. Wszyscy pracodawcy
lubig takie proaktywne préby i wizje od potencjalnych pracownikéw.
Istnieje kilka pytan, ktore nalezy sobie zadac, aby opracowac swoj list motywacyjny i dostosowacd
go do konkretnego pracodawcy. Te pytania to:

¢ Jak napisa¢ mocne podanie o prace?

¢ (zego szuka pracodawca?

e Jakie mam umiejetnosci, ktére odpowiadajg wszystkim lub wiekszosci  kryteriow

wymienionych w opisie stanowiska pracy pracodawcy.

* Jak moge wzmocnic¢ i wnies¢ wktad w organizacje / dziat pracodawcy?
Po udzieleniu odpowiedzi na te pytania Twoja aplikacja bedzie sie wyrézniaé sposrod
innych, a potencjat rozmowy kwalifikacyjnej wzrosnie. To wiasnie na etapie rozmowy
kwalifikacyjnej mozesz zrobi¢ wrazenie na pracodawcy i zostac zatrudnionym/zatrudniona.

3.5. Przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

Wiele os6b martwi sie i stresuje rozmowg kwalifikacyjna. Nalezy pamietad, ze najlepsza oscba,
ktéra zna Ciebie jest Ty sam/a, wigeC podczas wywiadu bedgc uprzejmym i profesjonalnym
zachowaj spokdj i po prostu bgdz sobg. Usmiechaj sie czesto podczas odpowiedzi na pytania, nie
sprawiajac wrazenia, ze jestes zbyt pewny/a siebie.

Rozmowy kwalifikacyjne wymagaja pewnego przygotowania, a w dzisiejszych czasach istnieje
wiele miejsc, w ktérych mozna dowiedzied sie wiecej na temat przygotowania do rozmowy
kwalifikacyjnej. Wielu pracodawcéw stosuje obecnie system rozmoéw kwalifikacyjnych znany jako
metoda STAR. Oznacza to, ze ich pytania bedg oparte na:

* konkretnej sytuacji (Specific Situation),

* zadaniu (Task),

* dziataniu (Action),

¢ wyniku (Result).

Do tego mogg miec standardowe pytania, takie jak:

* "Czy mozesz mi opowiedziec o sobie?"

¢ "Co przyciggneto cie do naszej firmy?"

¢ "Opisz swoje najwieksze osiggniecie w poprzedniej roli".

e "Jakie sg twoje mocne strony?"
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e "Jakie sg twoje cele na przysztosc?"

e "Dlaczego chcesz odejs¢ od obecnego pracodawcy?".

Jesli bytes/as bezrobotny/a lub swiezo po studiach, ostatnie pytanie moze by¢ nieco inne
| zZwigzane z Twojg obecng sytuacja. Jesli przygotujesz sie | udzielisz potencjalnych odpowiedzi na
te 6 pytan, prawdopodobienstwo sukcesu na rozmowie kwalifikacyjnej znacznie wzrosnie.
Podczas rozmowy dobrze jest pamietaC o kilku kluczowych kwestiach i kierowac sie tymi
wskazowkami:

e Skonstruuj swojg odpowiedz w sposob, ktory ma sens. Trzymaj sie formatu przesztosc-

terazniejszos¢-przysziose, a wszystko bedzie dobrze!

e Utrzymuj jg w odpowiednim tonie i kréotko (1-2 minuty max). Nikt nie chce ustysze¢ catej

historii twojego zycia.

e Wspomnij o swoich najwiekszych osiggnieciach i istotnych doswiadczeniach zawodowych.
Planowanie rozmowy kwalifikacyjnej jest bardzo wazne. Popros znajomego lub krewnego, aby
pracowat z tobg i przecwiczyt odpowiedzi na powyzsze 6 pytan. "Jesli nie planujesz, planujesz
porazke" - Benjamin Franklin.

3.0. Europass/Youthpass

Jak juz wspomniano, Europass umozliwi ci podkreslenie swoich umiejetnosci i osiggniec
w jednym dokumencie. W zaleznosci od posiadanego doswiadczenia i obecnego etapu
kariery, dokument ten moze miec kilka stron. OgdlInie rzecz biorac, jest to okoto 3-6 stron, chyba
ze jeste$ pracownikiem akademickim i ptodnym badaczem, w ktérym to przypadku CV bedzie
miato wiele stron, na ktorych podkreslisz wszystkie swoje publikacje i prace. Jest on przydatny
nawet jesli chcesz studiowaé w UE27 lub zgtosi¢ sie jako wolontariusz na okreslone stanowiska.
Osoby, ktdore mogg chciec cie zatrudni¢, zobaczg twoje umiejetnosci i osiggniecia i bedg mogly
zdecydowad, czy twoje obecne kompetencje odpowiadajg temu, czego organizacja szuka

w ogtoszeniach o prace. Oprécz zapewnienia jasnego przegladu umiejetnosci i osiggnied,
Europass i Youthpass moga réwniez pomaéc w wykazaniu umiejetnosci jezykowych, poniewaz
pozwalajg opisa¢ bieglos¢ w rdznych jezykach przy uzyciu Europejskiego Systemu Opisu
Ksztatcenia Jezykowego (CEFR). Podsumowuijgc, posiadanie dobrze skonstruowanego dokumentu
Europass lub Youthpass moze pomaoc ci wyrdznic sie na tle innych kandydatow i zwiekszyc
twoje szanse na zakwalifikowanie sie do programu, o ktéry sie ubiegasz.
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Przewodnik dla

pracodawcow

4.1. Rekomendacje

Stworzenie kompleksowe] polityki kadrowe] obejmujgcej pracownikédw LGBTIQ jest waznym
krokiem w tworzeniu bardziej integracyjnego i sprawiedliwego miejsca pracy. Taka polityka moze
pomaoc zapewnic, ze wszyscy pracownicy sg traktowani sprawiedliwie i z szacunkiem, niezaleznie
od ich orientacji seksualnej lub tozsamosci ptciowej. Oto kilka kluczowych elementow, ktore
moze zawierac dobra polityka kadrowa uwzgledniajgca osoby LGBTIQ:

¢ Niedyskryminacja: Polityka powinna wyraZnie zabraniac¢ dyskryminacji pracownikéw ze
wzgledu na orientacje seksualng lub tozsamos¢ piciowg. Powinno to obejmowac jezyk, ktory
dotyczy wszystkich aspektow zatrudnienia, takich jak rekrutacja, awanse, wynagrodzenie
i inne warunki zatrudnienia. Nalezy zauwazy¢, ze wiele krajow i regiondw ma przepisy
zakazujgce dyskryminacji dlatego wazne jest, aby skonsultowac sie z ekspertami prawnymi,
w celu upewnienia sie, ze polityka jest zgodna ze wszystkimi obowigzujgcymi przepisami.

* Nekanie: Polityka powinna zabrania¢ nekania pracownikow LGBTIQ i zawieraC wytyczne
dotyczace tego, co stanowi nekanie i jak je zgtaszac. Nekanie moze przybierac rézne formy,
takie jak przemoc stowna, napasc fizyczna lub publikowanie obrazliwych materiatéw. Polityka
powinna jasno okreslac, ze takie zachowanie nie bedzie tolerowane i ze beda konsekwencje
za angazowanie sie w takie zachowanie. Wazne jest rowniez zapewnienie zasobow, takich jak
program pomocy dla pracownikow lub wyznaczona osoba, do ktérej mozna sie udac, dla
pracownikow, ktorzy doswiadczajg nekania.

* Benefity: Polityka powinna zapewniac, ze pracownicy LGBTIQ majg dostep do tych samych
swiadczen, co ich koledzy nie-LGBTIQ, w tym ubezpieczenia zdrowotnego, urlopu rodzinnego
i innych Swiadczen. Obejmuje to zapewnienie, ze ubezpieczenie zdrowotne obejmuje ustugi
zwigzane ze zmiang ptci, jesli pracownik o to poprosit.
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¢ Dress code: Polityka powinna umozliwia¢ pracownikom ubieranie sie w sposob zgodny z ich
tozsamoscig pfciowa, przy jednoczesnym przestrzeganiu standardéw zawodowych firmy.
Oznacza to, ze pracownicy transptciowi powinni mie¢ mozliwos¢ noszenia odziezy zgodnej
z ich tozsamoscig piciowa i nie powinni by¢ zobowigzani do przestrzegania tradycyjnych
zasad ubioru zwigzanych z picig.

* Toalety i pozostata infrastruktura: Polityka powinna zapewniac pracownikom dostep do
toalet i infrastruktury zgodnej z ich tozsamoscig ptciowa. Oznacza to, ze pracownicy powinni
mie¢ mozliwos¢ korzystania z toalety, ktéra odpowiada ich tozsamosci piciowej, niezaleznie
od ptci wymienionej w ich dokumentach tozsamosci.

¢ Wsparcie: Polityka powinna zapewnia¢ zasoby dla pracownikéw szukajgcych wsparcia
w przypadku dyskryminacji oraz wsparcia dla zdrowia psychicznego i fizycznego.

* Edukacja i szkolenia: Regularne szkolenia dla kierownictwa i pracownikow w zakresie
polityki i znaczenia inkluzywnosci. Sesje szkoleniowe powinny mie¢ na celu edukacje
pracownikéw w zakresie kwestii LGBTIQ i zapewnienie, ze pracownicy rozumiejg swoje
obowigzki wynikajgce z polityki.

* Komunikacja: Regularna komunikacja w cafej firmie na temat znaczenia inkluzywnosci

i polityki. Moze to obejmowac regularne aktualizacje na stronie internetowej firmy lub
w biuletynach, a takze spotkania w catej firmie w celu omodwienia polityki i dostarczenia
aktualnych informacji na temat jej wdrazania.

» Swietowanie réznorodnosci i inkluzywnosci: Obchody Miesigca Historii LGBTIQ, Dni
Dumy, a takze innych narodowych i waznych dni w kalendarzu. Bytoby to swietnym impulsem
dla pracownikow do podnoszenia swiadomosci na temat kwestii LGBTIQ przez caty rok.
Zaangazowanie pracownikow LGBTIQ i nie-LGBTIQ w Swietowanie tych wydarzen moze
zwiekszy¢ wplyw polityki integracji | poprawic¢ wzajemne zrozumienie.

Wazne jest réwniez, aby pamietac, ze same zasady nie wystarczg do stworzenia prawdziwie
integracyjnego i sprawiedliwego miejsca pracy. Jak wspomniano wczesniej, wazne jest rowniez,
aby aktywnie pracowac nad stworzeniem kultury integracyjnej, ktora obejmuje edukowanie
organizacji w kwestiach LGBTIQ, systematyczne pozyskiwanie informacji zwrotnych od
pracownikéw i podejmowanie krokow w celu upewnienia sie, ze wszyscy czujg sie bezpieczni
i SZanowani W miejscu pracy.
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4.2. Rekrutacja bez uprzedzen

Rekrutacja bez uprzedzen jest wazng koncepcja w procesie zatrudniania, ktéra pomaga
zapewnic¢ wszystkim kandydatom réwne szanse na odniesienie sukcesu. Obejmuje to
podejmowanie krokow w celu wyeliminowania uprzedzen na wszystkich etapach procesu
rekrutacji, od zamieszczania ofert pracy i sprawdzania kandydatow po ostateczne rozmowy
kwalifikacyjne i decyzje o zatrudnieniu. Niektére powszechne praktyki stosowane w rekrutagji
prowadzonej bez uprzedzen obejmuja:

* Stosowanie ogtoszen o prace, ktore unikajg jezyka, ktory mogiby by¢ postrzegany jako
dyskryminujgcy lub wykluczajgcy.

* Przegladanie zycioryséw "w ciemno”, tak aby zespdt rekrutacyjny nie widziat nazwiska ani
innych informacji identyfikujacych kandydata.

¢ Opracowywanie ustrukturyzowanych pytan na rozmowe kwalifikacyjng, ktore sg zwigzane
z pracg i unikajg pytan o drazliwe tematy, ktore nie majg zwigzku ze stanowiskiem.

¢ Prowadzenie zréznicowanych paneli rekrutacyjnych.

¢ Stosowanie spéjnych kryteriow oceny dla wszystkich kandydatow.

e Zapewnienie szkolenia w zakresie nieSwiadomych uprzedzen wszystkim osobom
zaangazowanym w proces rekrutacji, aby uswiadomic sobie, jakie nieuswiadomione
uprzedzenia mogg miec i jak je przezwyciezyc.

¢ Pytanie uczestnikdw rozmowy kwalifikacyjnej, jak chcieliby by¢ tytutowani lub nazywani przed
rozpoczeciem rozmowy kwalifikacyjnej.

Bezstronny proces rekrutacji jest wazny dla zapewnienia uczciwosci, przejrzystosci

i rownych szans dla wszystkich kandydatéw. |est to wazne dla organizacji, aby przyciggnac

......

pomysty, a ostatecznie przyniesc korzysci organizacji.

4.3. Jak przygotowaé inkluzywny opis stanowiska pracy?
Oto kilka krokdw, ktére mozesz podjaé, aby przygotowac inkluzywny opis stanowiska:
e Uzywaj jezyka, ktéry jest neutralny plciowo i unika stereotypow. Np., zamiast uzywac

"on/jego" lub "ona/jej", uzyj "oni/one" lub po prostu unikaj uzywania zaimkdw w ogole.
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Bad? konkretny co do kwalifikacji wymaganych na danym stanowisku i unikaj uzywania zbyt
szerokiego lub niejasnego jezyka, ktéry moze by interpretowany na rézne sposoby.

Unikaj uzywania stéw lub zwrotow, ktére mogg by¢ postrzegane jako wykluczajgce, takich jak
"dopasowanie kulturowe" lub "idealny kandydat".

Unikaj uzywania termindw takich jak "maz/zona", zaktadajgcych identyfikacje piciows, ale
zastap je "matzonkami/partnerami’, ktére sg bardziej inkluzywne.

Unikaj wymieniania "urlopu macierzyriskiego/ojcowskiego" w opisach stanowisk, poniewaz
moze to zosta¢ uznane za dyskryminacje ze wzgledu na orientacje seksualng. Uzywaj
natomiast wyrazen takich jak "urlop rodzicielski" lub "czas wolny dla rodzicodw", ktére s3
bardziej akceptowane.

Dofgcz oswiadczenie wskazujace, ze firma jest pracodawcg réwnych szans i przyjmuje
aplikacje od wszystkich wykwalifikowanych osdb, niezaleznie od ich rasy, pici, orientadji
seksualnej, religii, niepetnosprawnosci lub innych cech chronionych przez prawo.

Dotgcz oswiadczenie o tym, jak réznorodnosc i integracja sg wazne dla firmy i jak firma ceni
zroznicowana site robocza.

Uzywaj inkluzywnej terminologii i obrazéw w ogtoszeniach o prace, takich jak zdjecia réznych
grup.

Stosuj inkluzywng terminologie i obrazy w ogtoszeniach o prace i kanatach rekrutacyjnych.
Stosuj inkluzywne podejscie w procesie rozmow kwalifikacyjnych, pytaniach i ocenach,
unikajgc uprzedzen i stereotypow.

Pamietaj, ze inkluzywne opisy stanowisk mogg zwiekszy¢ réznorodnosc puli kandydatéw, co
moze prowadzi¢ do lepszego zespotu i lepszych wynikéw dla Twojej firmy

4.4. Jak przeprowadzic proces rekrutacji w inkluzywny sposob?

Podczas rozmdw kwalifikacyjnych z kandydatami do pracy wazne jest, aby unika¢ zadawania
pytan, ktore dyskryminujg ich ze wzgledu na ich cechy chronione, takie jak orientacja seksualna
lub tozsamosc piciowa. Oto kilka przyktadéw pytan na rozmowie kwalifikacyjnej, ktére
sa odpowiednie i nie dyskryminuja:

Czy mozesz nam opowiedzie¢ o swoim doswiadczeniu i kwalifikacjach na to stanowisko?

¢ Jak radzisz sobie z wyzwaniami w pracy?
e Jak ustalasz priorytety i zarzadzasz swoimi zadaniami i obowigzkami?
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* Czy mozesz opisaC sytuacje, w ktérej musiates/as wspodipracowac z zespotem w celu
rozwigzania trudnego problemu?
* (Czy mozesz podac przyktad projektu, ktérym kierowates/as i jego rezultat? Czy mozesz opisac
swoj styl zarzadzania?
¢ (o uwazasz za najwieksze wyzwanie stojgce przed tg branzg / dziedzing i jak bys$ sobie z nim
poradzit/a?
* Jak podchodzisz do pracy w zréznicowanym srodowisku?
* Jak postrzegasz swoj wkifad w misje i wartosci naszej firmy?
Pytania te koncentrujg sie na kwalifikacjach, umiejetnosciach, dos$wiadczeniu i stylu pracy
kandydata, a nie na jego cechach osobistych czy stylu zycia. Nie pytajg one réwniez o zadne
cechy chronione na mocy przepisow dotyczgcych dyskryminacji. Nalezy pamieta¢, ze przepisy
roznig sie w zaleznosci od kraju i regionu i nalezy skonsultowac sie z ekspertami prawnymi, aby
upewnic sig, ze pytania na rozmowie kwalifikacyjnej sg zgodne z prawem.
Wazne jest réwniez, aby unika¢ przyjmowania zatozen lub stereotypdw na temat kandydata
W oparciu o jego orientacje seksualng lub tozsamos¢ piciowg. Nie oceniaj wygladu kandydata,
aby sprawdzi¢, czy bedzie on dobrze pasowat do Twoje] firmy. Uwazaj na wiasne uprzedzenia
i traktuj wszystkich kandydatow z szacunkiem i uczciwie.

4.5. Studia przypadkow

Istnieje wielu pracodawcéw, ktérzy podijeli kroki w celu stworzenia integracyjnych
i sprawiedliwych miejsc pracy dla pracownikow LGBTIQ. Oto kilka przykiadow firm, ktére sa
uwazane za dobrych pracodawcéw dla oséb LGBTIQ:

* Google: Google zostato docenione za wysitki na rzecz stworzenia wspierajgcego
i integracyjnego miejsca pracy dla pracownikéw LGBTIQ. Firma oferuje Swiadczenia dla
partneréw zyciowych, fazienki neutralne pod wzgledem pici oraz grupy zasobow
pracowniczych dla pracownikéw LGBTIQ. Google ma rowniez wysokie wyniki w Indeksie
Rownosci Korporacji prowadzonym przez Human Rights Campaign.

* IBM: IBM zostata doceniona za wysitki zmierzajgce do stworzenia wspierajgcego
i integracyjnego miejsca pracy dla pracownikow LGBTIQ. Firma oferuje Swiadczenia dla
partneréw zyciowych, fazienki neutralne pod wzgledem pici oraz grupy pracownicze dla
pracownikéw LGBT. IBM uzyskata rowniez wysokie noty w Indeksie HRC.
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e Amazon: Amazon zostat doceniony za wysitki na rzecz stworzenia wspierajacego
i integracyjnego miejsca pracy dla pracownikéw LGBTIQ. Firma oferuje $wiadczenia dla
partneréw zyciowych, fazienki neutralne pod wzgledem pici oraz grupy pracownicze dla
pracownikéw LGBTIQ. Amazon uzyskat réwniez wysokie wyniki w Indeksie ROwnosci
Korporacyjnej Kampanii Praw Cztowieka.

Warto zauwazy¢, ze nie jest to wyczerpujaca lista i Ze istnieje wiele innych firm, ktére sg uwazane

za dobrych pracodawcow LGBTIQ. Ponadto, wspomniany w powyzszych przykiadach Indeks

Rownosci Korporacyjnej Kampanii na rzecz Praw Cztowieka (HRC) jest uwazany za punkt

odniesienia dla polityk i praktyk integrujgcych osoby LGBT w amerykanskich firmach.

Wspomniane firmy stanowig réwniez dobry przyktad Srodowiska sprzyjajgcego wigczeniu

spotecznemu, ktére moze zostal przyjete przez mniejsze firmy, poniewaz nie wszystkie

przedsigbiorstwa nalezg do duzych.

4.6. Bycie odpowiedzialnym pracodawcq

Bez wzgledu na to, czy jestes duzg, czy matg firmg pracujacg z réznymi pracownikami, oto kilka
porad, ktére pomoga Ci stworzy¢ integracyjne i sprawiedliwe miejsce pracy oraz byc
odpowiedzialnym pracodawca:

e Zrozumienie i przestrzeganie praw i przepiséw zwigzanych z prawami oséb LGBTIQ:
Zapoznaj sie z lokalnymi, regionalnymi i krajowymi przepisami i regulacjami dotyczgcymi praw
0sob LGBTIQ, takimi jak przepisy zakazujgce dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng lub tozsamos¢ piciowg. Pomoze to zapewni¢ zgodnosC firmy ze wszystkimi
obowigzujgcymi przepisami i regulacjami.

¢ Opracuj kompleksowg polityke dotyczgcg praw pracowniczych, ktéra obejmuje osoby
LGBTIQ: Opracuj kompleksowg polityke dotyczacg praw osob LGBT, ktéra jasno okresla
zobowigzanie firmy do niedyskryminacji, zakazuje nekania | zapewnia wszystkim
pracownikom dostep do tych samych korzysci i udogodnien. Nawet jesli zatrudniasz niewielu
pracownikéw, posiadanie jasnej polityki moze pomdc w stworzeniu integracyjnego miejsca
pracy i jasno pokazac, ze dyskryminacja nie jest akceptowana.

e Stworz inkluzywng kulture miejsca pracy: Stwoérz inkluzywng kulture pracy, ktéra przyjmie
i wesprze wszystkich pracownikow. Moze to obejmowac oferowanie pracownikom szkolen na
temat kwestii LGBTIQ, tworzenie grup ds. wsparcia dla pracownikéw i regularne uzyskiwanie
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informacji zwrotnych od wszystkich pracownikdw, aby upewnic sie, ze czujg sie bezpieczni i
szanowani w miejscu pracy.

Zwracaj uwage na jezyk i terminologie: Zwracaj uwage na jezyk i terminologie uzywana
podczas rekrutacji i pracy z pracownikami LGBTIQ. Uzywaj inkluzywnego | petnego szacunku
jezyka oraz unikaj postugiwania sie jezykiem, ktéry mogtby zosta¢ uznany za obrazliwy lub
uwtaczajgcy.

Zapoznaj sie z prawami i swobodami osob LGBTIQ: Zapoznaj sie z prawami i swobodami
0s0b LGBTIQ i zwiekszaj ich swiadomos¢ wsrod swoich pracownikdw, promuj réznorodnosé
i akceptacje oraz stwarzaj mozliwosci, aby ludzie czuli sie mile widziani, uznawani
i akceptowani w swoim miejscu pracy.

Badz otwarty i elastyczny: Badz otwarty i elastyczny w pracy ze wszystkimi pracownikami. Na
przyktad, jesli pracownik prosi o czas wolny na operacje zwigzang z tranzycjg pici, bgdz gotow
spetnic te prosbe.

BadZ Swiadomy i aktywnie promuj integracje oséb LGBTIQ: BgdZ swiadomy praw i potrzeb
pracownikéw LGBTIQ, aktywnie promuj integracje LGBTIQ i badZ sojusznikiem. Upewnij sie,
Ze wszyscy pracownicy wiedzg, ze dyskryminacja i nekanie nie bedg tolerowane, a pracownicy
LGBTIQ sg chronieni przez polityke firmy w zakresie niedyskryminacji.

Pamietaj o prywatnosci: Szanuj prywatnos$¢ pracownikdw i nie udostepniaj danych
osobowych zwigzanych z ich orientacjg seksualng lub tozsamoscig ptciowa bez ich zgody.
Badz zrédtem informacji dla swoich pracownikéw: Badz zasobem dla swoich pracownikdw
LGBTIQ i pomdz im potgczy¢ sie z organizacjami i zasobami, ktore mogg zapewni¢ im
wsparcie.

Dawaj dobry przykiad: Dawaj dobry przykiad i upewnij sie, ze wszyscy pracownicy wiedzg, ze
dyskryminacja i nekanie nie bedg tolerowane, a pracownicy LGBTIQ sg chronieni przez
polityke niedyskryminacji firmy.

Pamietaj, ze stworzenie prawdziwie integracyjnego i sprawiedliwego miejsca pracy
wymaga wysitku i zaangazowania oraz ze jest to proces ciagly. Badz otwarty na
informacje zwrotne i chetnie wprowadzaj zmiany w celu poprawy miejsca pracy dla wszystkich
pracownikéw. Nie wahaj sie tez szukac wsparcia lub porady z zewnatrz, np. konsultujgc sie z
ekspertami prawnymi lub HR, czy tez znajdujgc lokalne organizacje LGBTIQ, ktére pomogg Ci
ukierunkowac i usprawnic ten proces.
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4.7. Sprawdzanie danych pracownikow

Pracodawcy mogg przeprowadzac kontrole
0s6b ubiegajgcych sie o prace lub obecnych
pracownikow z roznych powodoéw, takich jak
weryfikacja ~ wyksztatcenia 1 historii
zatrudnienia, sprawdzenie rejestrow
karnych lub upewnienie sie, Zze dana osoba
jest legalnie uprawniona do pracy w danym
kraju. Oto kilka krokow, ktére pracodawca
moze podjg¢ podczas przeprowadzania
kontroli danych:

e Uzyskanie pisemnej zgody od kandydata
lub pracownika przed przystgpieniem
do weryfikacji. Mozna to zrobi¢ za
pomocy formularza autoryzadji
sprawdzenia danych.

e QOgraniczenie zakresu sprawdzenia do
informacji  istotnych  dla  danego
stanowiska. Na przyktad, jesli praca nie
wigze sie z przetwarzaniem wrazliwych
lub poufnych informacji, moze nie by¢

potrzeby sprawdzania historii
finansowej lub kredytowej.

* Przestrzeganie wszystkich
obowigzujgcych lokalnych  przepisow
i regulagji dotyczacych sprawdzania
informadji.

¢ Konsekwencja W sposobie
przeprowadzania kontroli dla wszystkich
0s6b  ubiegajacych  sie o prace
i pracownikéw. Na przyklad, jesli
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sprawdzenie  danych kandydata jest
przeprowadzane dla jednego
ubiegajgcego sie o prace, powinno  by¢
przeprowadzone dla wszystkich
ubiegajacych sie o to samo stanowisko.
* Przestrzeganie wszystkich wytycznych
i zasad niedyskryminacji i prywatnosci.
Dokumentacja i raporty powinny by¢

scisle poufne, a dostgp do nich
powinien mie¢ wylgcznie upowazniony
personel.

¢ Informowanie kandydata lub pracownika
o wszelkich negatywnych informacjach
znalezionych w ramach sprawdzenia
jego przesziosci - nalezy dac mu
mozliwosc sprawdzenia
i zakwestionowania wszelkich
niescistosci oraz rozwazenia
alternatywnych rozwigzan sytuacji.

e Ustalenie zasad postepowania
z uzyskanymi negatywnymi
informacjami | sposobem ich

wykorzystania.

Wazne jest, aby pracodawcy zrozumieli, ze
nie wszystkie informacje znalezione podczas
sprawdzania danych historycznych s3
koniecznie istotne Iub wiarygodne, wiec
nalezy je traktowac jako czesC szerszego
obrazu podczas oceny kandydata Iub
pracownika,



4.8. Jak radzié sobie z negatywnymi zachowaniami?

Radzenie sobie z negatywnym nastawieniem

w miejscu pracy moze by¢ wyzwaniem, ale

istniejg kroki, ktore mozna podjgé, aby

rozwigzac ten problem:

e Zidentyfikuj Zrédto negatywnego
nastawienia. Czy pochodzi ono od
konkretnej osoby, czy jest to bardziej
ogélny problem w zespole Iub
organizacji?  Zrozumienie pierwotnej
przyczyny moze pomoc w okresleniu
odpowiedniego sposobu dziatania.

¢ Komunikuj sie otwarcie i szczerze z dang
osobg lub zespotem. Zachec ich do
podzielenia sie swoimi  obawami
i sprobuj zrozumie¢ ich perspektywe.
Uznaj ich uczucia i zapewnij, ze firma
jest zaangazowana W zapewnienie
pozytywnego i produktywnego
Srodowiska pracy.

e Zachecaj do przekazywania pozytywnych
i konstruktywnych informacji zwrotnych.
Mozna to robic poprzez regularne oceny
wynikow, spotkania zespotu lub skrzynki
na sugestie.

e Szukaj sposobdw  na  poprawe
Srodowiska pracy. Moze to obejmowac:
oferowanie dodatkowych szkolen i
mozliwosci rozwoju, zapewnianie lepszej
rownowagi miedzy praca a 2zyciem
prywatnym lub poprawe komunikacji
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| wspotpracy w zespole lub organizacji.

e Zajmij sie  kwestiami  moggcymi
przyczynia¢ sie do  negatywnego
nastawienia, takimi jak zte zarzgdzanie,
nierealistyczne obcigzenia pracg Iub
brak jasnosci co do oczekiwan
i komunikadji.

* Dawaj dobry przyktad, wykazujgc sie
pozytywnym nastawieniem
i zachowaniem.

e Jesli negatywne nastawienie utrzymuje
sie, konieczne moze by¢ ustalenie
jasnych oczekiwarh dot. skutecznosci
i konsekwencji za ich niespetnienie.
Moze to  obejmowal  coaching,
doradztwo lub dziatania dyscyplinarne,
jesli to konieczne. Zapewnij bezpfatne
sesje konsultacyjne, jesli
zidentyfikowates, ze pracownik zostat
dotkniety nekaniem, dyskryminacjg lub
jakimkolwiek negatywnym nastawieniem
i doswiadczeniem.

Wazne jest, aby pamietac, ze zmiana postaw

wymaga czasu | konsekwencji, i chociaz

catkowite  wyeliminowanie  negatywnych
postaw moze nie by¢ mozliwe, to jednak
podjecie krokdw w celu ich wyeliminowania
moze pomoc w poprawie ogdélnego
Srodowiska pracy.



4.9. Prywatnosé i poufnosé

Istnieje kilka krokow, ktére mozna podjac w celu zachowania prywatnosci i poufnosci w miejscu
pracy:

Wdrozenie jasnych zasad i procedur postepowania z poufnymi informacjami.

Informowanie pracownikdw © znaczeniu zachowania poufnosci i konsekwencjach jej
naruszenia.

Ograniczenie dostepu do poufnych informacji wytgcznie do oséb, ktére potrzebujg ich do
wykonywania swoich obowigzkéw stuzbowych.

Stosowanie szyfrowania i innych Srodkdw bezpieczenstwa w celu ochrony poufnych
informacji przechowywanych na komputerach i innych urzgdzeniach.

Regularne kontrolowanie dostepu do informacji wrazliwych i monitorowanie podejrzanych
dziatan.

Posiadanie planu reagowania na incydenty w razie przypadkowego lub nieuprawnionego
ujawnienia informacji.

Regularne szkolenie pracownikdw w zakresie zaktualizowanych polityk, wytycznych,
przepisow i trendow w zakresie bezpieczenstwa i prywatnosci.

Wyznaczenie specjalisty ds. prywatnosci, ktory bedzie zajmowat sie wszelkimi kwestiami
zwigzanymi ze zgodnoscig i naruszeniami, ktére mogg sie pojawic.

Posiadanie umowy pracowniczej z klauzulg poufnosci w celu ochrony poufnych informacji
firmy.

Przestrzeganie przepisow ustawowych i wykonawczych, takich jak RODO (ogdlne
rozporzgdzenie o ochronie danych) w przypadku wrazliwych danych osobowych.

4.10. Srodowisko pracy

Utrzymanie réznorodnosci bez prawdziwie integracyjnego miejsca pracy nie jest zrébwnowazone.
Wspoétczesnie w miejscu pracy konieczne jest zapewnienie, ze r6znorodnos¢, réwnosc
i integracja idg w parze z polityka i zachowaniem, ktére jest akceptowalne
i tolerowane przez wszystkich pracownikéw oraz opiera sie na zasadach firmy.
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Uzywaj] wiasciwej terminologii, aby nazwal osobe LGBTQI; Pozwdl osobie LGBTQI na
identyfikacje i zawsze jej stuchaj i szanuj; Niektére osoby transpiciowe uzywajg zaimkow
innych niz on/jego lub ona/jej. Nawet jezeli poczatkowo nie przychodzi ci to naturalnie,
powinienes$ szanowac to, jak ta osoba chce by¢ nazywana przez innych;

Zaktualizuj polityke firmy, upewniajgc sie, Ze wszystkie zasady przeciwdziatania nekaniu,
zastraszaniu i dyskryminacji obejmujg i szanujg osoby LGBTQI; Niektore z tych przyktaddow
moga obejmowac zasady dotyczace ubioru i korzystania z fazienek, ktére pozwalajg na
samoidentyfikacje zgodnie z tozsamoscia ptciowg 0séb LGBTQ!;

Poinformuj wszystkich pracownikdéw, w tym kierownictwo wyZzszego szczebla, o zasadach
biznesowych zwigzanych z praktykami integracyjnymi LGBTQI; zasady te muszg byc szeroko
dostepne dla pracownikow wszystkich szczebli;

Zapewniaj szkolenia pracownikéw w zakresie rozpoznawania i eliminowania dyskryminacji w
miejscu pracy; Takie szkolenia powinny by¢ prowadzone w sposob cigglty dla nowych
pracownikéw i wigczone do biezgcych szkolen pracownikéw;

Zachecaj do raportowania przypadkéw nekania lub negatywnego nastawienia do 0s6b
LBGTQI w miejscu pracy na wyzszych szczeblach kierowniczych; do zgtaszania przypadkow
nekania mozna zachecac nie tylko osoby, ktore byty nekane, ale takze wspotpracownikow,
ktorzy zidentyfikowali takie zachowanie;

Zapoznawaj sie z ogtoszeniami o prace, aby zapewni¢ neutralny pod wzgledem pici jezyk i
inkluzywnos¢, Usun wszelkie odniesienia do opcji meskich / zenskich w materiatach
rekrutacyjnych;

Wspieraj i zachecaj do organizowania wydarzen integracyjnych w swoim Srodowisku
biznesowym;

Inspiruj do Swietowania roznic i akceptadji.
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Dobre praktyki

Dobre praktyki - dziatania wewnetrzne:

Odgornie kierowana do wszystkich pracownikéw komunikacja na temat znaczenia polityki
niedyskryminacji i roznorodnosci (w tym oséb LGBTIQ) oraz tego, dlaczego jest ona wazna
dla sukcesu firmy.

Obowigzujgce w firmie procedury polityki roznorodnosci dostepne w formie broszur lub na
stronie internetowej dla kazdego pracownika.

Wewnetrzna komunikacja o udziale firmy w wydarzeniach dotyczgcych kwestii LGBTIQ w
miejscu pracy.

Kreowanie produktow i ustug skierowanych do klientow LGBTIQ.

Dziatania wspierajgce tworzenie grup pracowniczych wspierajgcych ruch LGBTIQ
(ERG=Employee Resource Group).

Uruchomienie specjalnych programoéw wspierajgcych osoby transptciowe w firmie w procesie
dostosowania pfci.

Programy socjalne otwarte dla pracownikdw pici meskiej i zenskiej w zwigzkach
jednoptciowych.

Wsparcie dla pracownikow i pracownic wysytanych przez firme na dtugoterminowe kontrakty
za granice, ktorzy sq w zwigzkach z osobami tej samej pfci.

Cykliczne szkolenia dla kadry kierowniczej i pracownikow.

Powotywanie przez kierownictwo firmy osoby lub zespotu odpowiedzialnego za wdrazanie
polityki niedyskryminacji oséb LGBTIQ w miejscu pracy.

Stworzenie | udostepnienie pracownikom narzedzi utatwiajgcych wdrazanie polityki
niedyskryminacji, a takze monitorowanie postepow w jej wdrazaniu w firmie.

Regularne monitorowanie i tworzenie planu dziatan naprawczych w zakresie wdrazania
polityki niedyskryminacji oséb LGBTIQ.
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e W przypadku firm dziatajgcych w roznych krajach, spojna polityka niedyskryminacji oséb
LGBTIQ w miejscu pracy, z uwzglednieniem sytuacji prawnej w kazdym kraju.

e Wprowadzenie praktyki "zero tolerancji dla dyskryminacji".

e Spotkania z osobami LGBTIQ lub ekspertami organizowane w firmie, aby umozliwic
wszystkim pracownikom lepsze zrozumienie, empatyczne podejscie do tematu (Reverse
Mentoring).

Dobre praktyki - dziatania zewnetrzne:
¢ |Informowanie o polityce firmy wobec pracownikéw LGBTIQ podczas rekrutacji.
¢ Publiczne informacje na temat polityki niedyskryminacji (w tym grupy LGBTIQ) na stronie
internetowej firmy.
» Aktywny udziat firmy (prelegenci, sponsoring) w wydarzeniach dotyczgcych kwestii LGBTIQ
W migjscu pracy.
¢ Dziatania marketingowe skierowane do grupy klientéw LGBTIQ.
e Oficjalny udziat firmy (logo, banery, media) w wydarzeniach spotecznosci LGBTIQ (Parada
Rownosci, Festiwal Filmowy LGBTIQ, Miesigc Dumy).
* |nformowanie klientow i partnerow biznesowych o polityce firmy dotyczgcej niedyskryminacji
0s6b LGBTIQ.
* Wspolne projekty z organizacjami pozarzgdowymi zajmujgcymi sie kwestiami LGBTIQ.
e Udziat firmy w niezaleznych badaniach sprawdzajgcych stopien wdrozenia polityki
roznorodnosci LGBTIQ firmy.
e Wspotpraca z innymi firmami na platformie biznesowe] w celu wymiany doswiadczen na
temat LGBTIQ w miejscu pracy.
* Program réznorodnosci dostawcow LGBTIQ.
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Gdzie szukac

wsparcia?

Polska

Kampania Przeciw Homofobii

Adres: Aleje Jerozolimskie 99/40, Warszawa
Email: info@kph.org.pl

Telefon: +48224236438

Strona: www.kph.org.pl

Stowarzyszenie Mitos¢ Nie Wyklucza
Adres: ul. Wspolna 61/102, Warszawa
Email: kontakt@mnw.org.pl

Strona: www.mnw.org.pl

Fundacja Trans-Fuzja

Adres: Stanistawa Noakowskiego 10 lok. 66,
Warszawa

Email: kontakt@transfuzja.org

Telefon: +48510853634

Strona: www.transfuzja.org
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Grupa Stonewall

Adres: sw. Marcin 80/82 (pok. 341), Poznan
Email: kontakt@grupa-stonewall.pl

Strona: www.grupa-stonewall.pl

Stowarzyszenie Kultura Réwnosci
Adres: ul. Kniaziewicza 28/2, Wroctaw
Email: kontakt@kulturarownosci.org
Telefon: +48797721189

Strona: www.kulturarownosci.org

Stowarzyszenie R6znorodnosci
Spotecznej UP-DATE

Email: stowarzyszenie.update@gmail.com
Telefon: +48693145674

Strona: www.up-date.org.pl



Butgaria

GLAS

Adres: 1000 Sofia, 11 Gladston, str
Email: help@glasfoundation.bg
Strona: www.glasfoundation.bg

BGO Gemini

Adres 1142 Sofia, b ,Vasil Levski” Ne 3,

ap. /

Email: office@bgogemini.org

Telefon: +359029876872, +3590887304804
Strona: www.bgogemini.org

Chorwacja

Zagreb Pride

Adres: Ulica Andrije Zaje 43a, 10000 Zagreb
Email: info@zagreb-pride.net

Telefon: +385(0)15806560

Udruga Domino - Queer Zagreb
Adres: Petrinjska 38, 10000 Zagreb
Email: udrugadomino@gmail.com,
queerzagreb@gmail.com

Telefon: +385(0)13820019

Iskorak
Adres: Petrinjska ulica 27, 10000 Zagreb
Telefon: +385(0)912444666
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Grecja

Support Call line 11528
Email: management@11528.gr
Strona: www.11528.gr

Lesbian and Gay Community of Greece
(OLKE)

Adres: 25 Halkokondyli street, GR-Athens
104 32, Greece

Email: info@olke.org

Telefon: +306947434353, +302105237408
Strona: www.olke.org

Colour Youth

Adres: Sachtouri 3, Psiri Athens, 105 53,
Greece

Email: info@colouryouth.gr

Telefon: +306945583395

Strona: www.colouryouth.gr

Orlando LGBT
Email: contact@orlandolgbt.gr
Strona: www.orlandolgbt.gr

The Greek Ombudsman

Adres: 17 Chalkokondyli str. 104 32 Athens
Email: press@synigoros.gr

Telefon: +302131306600



/

Zrodia

* Europejska Agencja Praw Podstawowych (2019), LBGTI Survey country data Greece,
dostepne na stronie: https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/Igbti-survey-
country-data_greece.pdf

* https://biznes.newseria.pl/news/polska-w-europejskim,p752042523

* https://commission.europa.eu/strategy-and-paolicy/policies/justice-and-fundamental-
rights/combatting-discrimination/lesbian-gay-bi-trans-and-intersex-equality/Igbtig-equality-
strategy-2020-2025_en

* https://europa.eu/europass/en/create-europass-cv

* https://fra.europa.eu/enClY

¢ https://glasfoundation.bg/en/about-us/

s https://Igbt.ucsf.edu/glossary-terms

* https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-
content/uploads/2015/12/OtwierajacSieNaRoznorodnosc.pdf

* https://outandequal.org/

¢ https://outburo.com/

* https://pride.careers/

* https://tgeu.org/

e https://www.angloinfo.com/how-to/bulgaria/family/Igbt

* https://www.facebook.com/bgo.gemini/

* https://www.lgbtjobs.eu/

* https:.//www.nglcc.org/

¢ https:.//www.total-croatia-news.com/lifestyle/59866-Igbtg-rights-in-croatia

e https://www.transfuzja.org/edukacja/s%C5%82owniczek

* OLKE (2010), Grecja: The status of Lesbia, Gay, Bisexual and Transgender, dostepne na
stronie: https://www.ohchr.org/sites/default/files/lib-
docs/HRBodies/UPR/Documents/Session11/GR/OLKE_LesbianandGayCommunityofGreece-
eng.pdf
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