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Rozdziat 2

Spotecznos¢ LGBTQ w miejscu
pracy — wyzwanie dla zarzadzania
réznorodnosciag

Joanna Cewinska, Patrycja Mizera-Peczek

Wspolczesny rynek pracy charakteryzuje wysoki poziom zréznicowania
z uwagi na widoczne lub mniej widoczne, wrodzone inabyte cechy, pod
wzgledem ktdrych ludzie s inni lub podobni do siebie. Cechy niezmien-
ne i niezalezne skladaja si¢ na tzw. pierwotny wymiar réznorodnosci (ang.
primary dimensions), natomiast cechy zmienne izalezne sg podstawa uzu-
pelniajacego wymiaru réznorodnosci (ang. secondary dimensions) (Loden,
Rosener, 1991, za: Mazur, 2010: 6). Analiza tresci literatury przedmiotu do-
wodzi, iz badacze opisujacy problemy grup spotecznych w kontekscie zatrud-
nienia skupiajg sie na widocznych aspektach réznorodnosci, takich jak wiek,
ple¢, pochodzenie etniczne i inne, ignorujac kwesti¢ niewidocznej réznorod-
nosci orientacji seksualnej. Niektdrzy zauwazaja wrecz niewrazliwo$¢ dzie-
dziny ekonomicznej na kwestie zwigzane z orientacja seksualng, nazywajac
taki stan groznym redukcjonizmem (Skora, 2010: 1). Przyczyn takiej sytuacji
mozna upatrywacé w trudnosci oszacowania skali zatrudniania oséb o orien-
tacji seksualnej odmiennej niz heteroseksualna, co wynika z faktu, ze osoby
LGBTQ czesto ukrywajg informacje o swojej orientacji seksualnej ze strachu
przed konsekwencjami (zaréwno w sferze osobistej, jak i zawodowej). Powo-
dem niepodejmowania badan natemat spolecznosci nieheteroseksualnych
w konteks$cie miejsca pracy jest niechec¢ ludzi do dyskusji na temat orientacji
plciowej i brak powszechnej akceptacji dla orientacji nieheteroseksualnych.
Jak podaja C.M. Renzetti i D.J. Curran (2005: 281), do okoto 1960 roku ba-
dania w naukach spotecznych byly heteroseksistowskie i homofobiczne, po-
niewaz homoseksualizm traktowano jako patologie i odchylenie od normy.
Dzi$ wyraznie podkresla sig, ze seksualno$¢ cztowieka nie dotyczy wytacznie
funkeji reprodukeji. Czltowiek to wigcej niz maszyna przetrwania. Malo tego,
jego seksualno$¢ moze by¢ dowolnie ksztaltowana i wykorzystywana w in-
nych niz intymne sferach zycia (Weeks, 2012: 25). W odniesieniu do wspol-
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czesnych koncepcji zarzadzania ludzmi orientacja seksualna czlowieka moze
by¢ rozpatrywana w kategoriach kapitalu, ktory generuje wartos¢ dodang dla
organizacji.

Spotecznosc¢ LGBTQ

Skrétem LGBTQ okresla sie spolecznos¢ wewnetrznie zrdznicowana, ktdrej
czlonkowie do$wiadczaja rozmaitych trudnosci ze wzgledu na nieheteronor-
matywna orientacje seksualng oraz epatowanie tozsamoscig seksualng inng niz
tradycyjnie postrzegane — kobieca i meska. W sklad tej spolecznosci wchodza:
lesbijki (kobiety przejawiajace emocjonalne, romantyczne i/lub erotyczne prefe-
rencje w stosunku do innych kobiet), geje (mezczyzni przejawiajacy emocjonal-
ne, romantyczne i/lub erotyczne preferencje w stosunku do innych mezczyzn),
biseksualisci/biseksualistki (kobiety i me¢zczyzni, ktdrzy pragna zwigzkéw mi-
tosnych, seksualnych badz intymnych z jedna lub drugg picia, niezaleznie od ram
czasowych), osoby transgenderyczne, osoby poszukujace, osoby niezdecydowa-
ne, transseksualisci i transwestyci (Janicka, Kwiatkowski, 2016: 18-19).

Skrot LGBTQ funkcjonuje wzmodyfikowanych formach z dodatkowy-
mi kategoriami (np. I - osoby interseksualne, A — osoby aseksualne). Osoby
LGBT w kontekscie sity nabywczej okresla si¢ jako ,,rézowy pieniadz”, firmy
przyjazne osobom LGBT jako LGBT-friendly, natomiast marketingowe dzia-
tania pozorowane firm przyjaznych osobom LGBT jako pinkwashing (Bielska,
Tamborska, 2015: 27).

Niektore zrodta podaja, ze skrot LGBTQ zawiera w sobie odniesienie do te-
orii queer. Jest to idea sprzeciwiania si¢ asymilacji grup mniejszosciowych.
Bywa ona metaforycznie nazywana ,miejscem dla wszystkich wykluczo-
nych”, teorig nienormatywnych zachowan seksualnych i odnosi si¢ do tych
0sob, ktoére sa wjakim$ stopniu defaworyzowane, na przyklad ze wzgledu
na zachowania seksualne. Queer to idea rewolucyjna, postulujgca obalenie
kategorii tozsamosci seksualnej i sprzeciwiajaca si¢ binaryzmowi homosek-
sualnos¢-heteroseksualnos¢. Teoretycy queer zauwazaja, ze ple¢ to nie cos,
co mamy, a to, co robimy (Skowronska, 2011: 49-51).

Jak si¢ okazuje, orientacja seksualna jest trudna do uchwycenia w ramach
jednej typologii czy klasyfikacji. Swiat istot Zywych jest kontinuum takze
w tym aspekcie. Dos¢ nowatorskie byly prace A. Kinseya, ktory uznal, ze ana-
lizujac homoseksualizm, trzeba przyjac skale oceny zachowania (hetero-ho-
moseksualng). Skala obejmuje siedem réznorodnych orientacji seksualnych
(Janicka, Kwiatkowski, 2016: 29):
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1) ,osoba o nastawieniu heteroseksualnym bez komponentu homoseksu-

alnego;

2) osoba o nastawieniu zdecydowanie heteroseksualnym, jedynie przypad-

kowy homoseksualizm;

3) osoba o nastawieniu zdecydowanie heteroseksualnym, lecz bardziej niz

z przypadkowym homoseksualizmem;
4) osoba o nastawieniu zaréwno heteroseksualnym, jak i homoseksualnym;
5) osoba o nastawieniu zdecydowanie homoseksualnym, lecz bardziej niz
z przypadkowym heteroseksualizmem;

6) osoba o nastawieniu zdecydowanie homoseksualnym, jedynie przypad-

kowy heteroseksualizm;

7) osoba o nastawieniu wylacznie homoseksualnym.”

Zaprezentowany podzial jest wciaz obowiazujacy, gdyz wspolczesna psy-
chologia odrzuca dychotomiczny podzial orientacji seksualnych (Janicka,
Kwiatkowski, 2016: 30).

Kwestia zréznicowania spoteczenstwa pod wzgledem orientacji plciowej,
cho¢ nadal newralgiczna, bywa podejmowana przez przedstawicieli nauk
spotecznych i ekonomicznych. Badacze tej problematyki prezentuja ogdlne
nastawienie do os6b LGBTQ, starajac si¢ wykaza¢ na przyklad stabe strony
stereotypowego myslenia o spolecznosci innej niz heteroseksualna. Opisuja
doswiadczenia os6b LGBTQ i problemy, z ktorymi mierzg si¢ przedstawiciele
tej spolecznosci.

Postawy wobec spotecznosci LGTBQ

Mimo iz poglady dotyczace spolecznosci nieheteroseksualnej ewoluuja
i zwigksza si¢ zasob wiedzy na temat osob LGBTQ, nadal w wielu krajach po-
stawy wobec tej grupy sa negatywne. Takim krajem o niskiej akceptacji oséb
LGBTQ jest Polska.

W naszym spoleczenstwie dominuje opinia, ze homoseksualizm jest od-
stepstwem od normy (CBOS, 2010: 95). W roku 2001 okolo 41% Polek i Pola-
kéw uwazalo, ze homoseksualizm nie jest rzecza normalng i nie nalezy go tole-
rowaé. W roku 2010 podobne stanowisko zajmowalo 23% oséb. W tym samym
roku 83% os6b przyznalo, ze homoseksualizm jest odstepstwem od normy, ale
wiekszo$¢ stwierdzila, iz nalezy go tolerowac (Antosz, 2012: 35). Jak pokazuja wy-
niki badan, migdzy 2001 a 2013 rokiem odsetek osob zgadzajacych sie ze stwier-
dzeniem ,,homoseksualizm nie jest rzecza normalng i nie wolno go tolerowac¢”
spadt o 15 punktéw procentowych (z 41% do 26%), wzrést natomiast udzial oséb
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uznajacych orientacje homoseksualng za normalng lub przynajmniej zastuguja-
ca na tolerancje — z 52% do 69% (Goérska, Mikotajczak, 2015: 184).

Cho¢ sondaze wskazujg na polepszanie si¢ postaw wobec oséb homosek-
sualnych (CBOS, 2013), ogdlnie stosunek Polakéw do homoseksualizmu na-
dal jest negatywny. Osoby homoseksualne stanowia drugg (zaraz po Romach)
grupe, ktorej obecnos¢ w otoczeniu jest najmniej pozadana (Stefaniak, Wit-
kowska, 2015: 120).

Wyniki miedzynarodowych badan poréwnawczych na prébach reprezen-
tatywnych wskazuja, ze akceptacja dla oséb homoseksualnych w Polsce nale-
zy do najnizszych w Unii Europejskiej (Brewer, 2014; Stulhofer, Rimac, 2009;
van den Akker, van der Ploeg, Scheepers, 2013, za: Gorska, Mikolajczak, 2015:
184). Taki stan rzeczy potwierdzaja wyniki Polskiego Sondazu Uprzedzen
2013 zaprojektowanego przez zespol Centrum Badan nad Uprzedzeniami
przy Wydziale Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego (Soral, Winiewski,
2015: 307-308). Az ,,22% uczestniczacych w tym badaniu Polakéw przyznalo,
ze 0s6b homoseksualnych powinno si¢ unika¢, kiedy to tylko mozliwe. Zda-
niem 28% respondentéw osoby homoseksualne sg niemoralne. Prawie potowa
badanych (48%) zgodzila si¢ ze stwierdzeniem, Ze osobom homoseksualnym
nie powinno pozwala¢ si¢ na prace z dzie¢mi. W opinii ponad polowy respon-
dentéw (53%) osoby homoseksualne staly si¢ zbyt konfrontacyjne w swojej
walce o rownouprawnienie. Jedna trzecia Polakow (34%) byta zdania, ze oso-
by homoseksualne, ktére ujawnily swoja orientacje, powinny by¢ podziwia-
ne za odwage. Dwie pigte respondentéw (43%) zgodzilo sie ze stwierdzeniem,
ze osoby homoseksualne wcigz musza walczy¢ o rowne prawa” (Gorska, Mi-
kotajczak, 2015: 186).

Negatywne postawy czesci spoleczenstwa znajduja odzwierciedlenie
w dyskryminacji doswiadczanej przez osoby LGBT. W badaniu przeprowa-
dzonym przez Agencje¢ Praw Podstawowych Unii Europejskiej (Fundamental
Rights Agency, 2013) ponad potowa (57%) ankietowanych os6b LGBT miesz-
kajacych w Polsce stwierdzila, ze w ciggu ostatnich 12 miesiecy do$wiadczy-
ta dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng. Wartos¢ ta byla wyzsza
od sredniej dla Unii Europejskiej (47%) i stanowila trzeci najwyzszy (po Li-
twie i Chorwacji) wynik wsrdéd panstw cztonkowskich (Gérska, Mikotajczyk,
2015: 184).

Problem dyskryminacji oséb z uwagi na ich orientacje psychoseksualng jest
obecny w $wiadomosci Polek i Polakéw. Przekonanie o gorszym traktowaniu
ze wzgledu na orientacje psychoseksualng wyraza niemal co drugi Polak (An-
tosz, 2012: 41-42). Stosunkowo duza cze$¢ osob, ktore mialy osobisty kontakt
z osobg nieheteroseksualng, twierdzi, Ze znane im osoby byly w Polsce z tego
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powodu gorzej potraktowane. Co druga osoba, ktora miata stycznos¢ z ho-
moseksualnym mezczyzng, wie, ze byl on w naszym kraju gorzej potraktowa-
ny ze wzgledu na swojg orientacje psychoseksualng. Odsetek badanych, kto-
rzy wiedzg o takiej sytuacji w przypadku znanej im homoseksualnej kobiety
lub osoby biseksualnej, jest nizszy i wynosi 40%. Sposrod tych, ktorzy znaja
osoby transseksualne prawie 60% deklaruje, ze osoby te do§wiadczaja gorsze-
go traktowania (Antosz, 2012: 40-41). Mimo iz spoleczenstwo jest swiadome
problemodw, na jakie napotykaja przedstawiciele srodowiska LGBTQ w Pol-
sce, stosunkowo niewielki odsetek uwaza, ze rzad powinien podejmowac wie-
cej dzialan na rzecz tej grupy - 41% (Antosz, 2012: 126).

Sytuacja oséb LGBTQ w miejscu pracy

Sytuacje osob LGBTQ w miejscu pracy charakteryzuje poniekad mecha-
nizm reakcji wiekszosci na ludzi obcych (niezaleznych). Grupy nie wykazu-
ja sklonnosci do tolerancji odmiennosci, a juz niewielkie réznice pogladow
miedzy wigkszoscig czlonkéw grupy a odmienng pod jakims wzgledem jed-
nostka moga wywotywacé utrate sympatii. Badania nad mechanizmem reakcji
na ludzi niezaleznych byly prowadzone juz w latach piecdziesigtych XX wie-
ku. Podczas eksperymentu, w ktérym do uksztaltowanej grupy rozmoéowcow
dofaczyli konformista i nonkonformista, okazato si¢, ze gdy nonkonformi-
sta wyrazal odmienne racje niz zespol, w pierwszej kolejnosci bywat zagady-
wany i prébowano nakloni¢ go do zmiany pogladéw. Po nieudanych prébach
wywierania wptywu na nonkonformiste zostawat on odrzucony przez grupe
i traktowano go z mniejszg sympatig w poréwnaniu do konformisty (Mietzel,
2008: 388). Mozna zatem przypuszczad, ze sytuacja osob LGBTQ bedzie za-
lezna od pogladéw wigkszosci cztonkéw zespotéw pracowniczych, w ktorych
funkcjonuja, gdzie sprzyja sie réznorodnosci ze wzgledu na orientacje seksu-
alng, orientacja seksualna wspotpracownikow jest nieistotna badz odmienna
orientacja seksualna jest pigtnowana.

Postawy wobec spolecznosci LGBTQ determinujg sytuacje osob niehe-
teroseksualnych w miejscu pracy. Wedlug raportu Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy na temat réwnosci w zatrudnieniu przedstawiciele LGBTQ
doswiadczaja réznych form dyskryminacji w miejscu pracy. Do najczes-
ciej obserwowanych przejawéw nieréwnego traktowania naleza: odmowa
zatrudnienia, zwolnienie, odmowa awansu, niechciane zarty, komentarze
o charakterze insynuacji, przemoc stowna, zlosliwe plotki, wyzwiska, prze-
sladowanie, wiktymizacja, falszywe oskarzenia o pedofilie, przesladowcze
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telefony, szantaz i grozby. Obawy przed dyskryminacja ze wzgledu na orien-
tacje seksualng moga by¢ réwniez przyczyna tzw. samowykluczania oséb ho-
moseksualnych z wykonywania okreslonych zawodéw lub pracy w konkret-
nych organizacjach.

W Polsce problemy os6b LGBTQ w pracy nie nalezg do rzadkich. Jak do-
wodzg wyniki Polskiego Sondazu Uprzedzen, jedna czwarta badanych nie
zaakceptowalaby zatrudnienia osoby homoseksualnej wich miejscu pracy.
Rezultaty badan prowadzonych w Polsce (Abramowicz, 2007; Krzeminski,
2009; Abramowicz, 2012) nie napawaja optymizmem. Okazuje sig, iZ osoby
LGBT spotykaja si¢ z rozmaitymi przejawami nieréwnego traktowania. Prze-
de wszystkim decyzje dotyczace ich jako pracownikéw sg czesto uzaleznio-
ne od wczesniejszego ujawnienia orientacji seksualnej. Zdarzaja sie zatem
takie sytuacje jak na przyklad: stawianie im wyzszych wymagan na etapie
przyjmowania do pracy niz pozostalym kandydatom, odmowa zatrudnienia
i awansu, ograniczanie dostepu do szkolen zawodowych, formutowanie wyz-
szych oczekiwan w trakcie wykonywania pracy, niezgodne z prawem rozwig-
zywanie stosunku pracy, przesladowanie i niepokojenie przez wspolpracow-
nikow lub przelozonych. W 2011 roku (Adamowicz, 2012: 46) osoby (n = 482),
ktdére doswiadczyly dyskryminacji, najczesciej zwracaly uwage na nastepuja-
ce przypadKki:

1) 46,9% - stawianie wyzszych wymagan osobom bi- lub homoseksual-

nym w poréwnaniu z innymi kandydatami badz pracownikami,

2) 27% - zwolnienie,

3) 22,6% — odmowa zatrudnienia,

4) 17,8% - odmowa awansu,

5) 12,2% - ograniczenie dostepu do szkolen zawodowych,

6) 15,1% — wybralo odpowiedz: ,inna forma, np. przemoc psychiczna sto-

sowana przez pracodawcow’.

Z badan Fundacji LGBT Business Forum wynika, Ze ponad 46% os6b
LGBT do$wiadcza dyskryminacji w miejscu pracy, a 4,2% spotkalo sie z prze-
mocy fizyczng w miejscu pracy (Citak, Rokicki, 2015: 6). Wedtug tej funda-
cji (Citak, 2015: 9) zarzadzajacy, aby nie narazi¢ si¢ na zarzut dyskrymina-
cji w miejscu pracy, powinni wystrzegac sie takich praktyk, jak pozbawienie
awansu, nizsze wynagrodzenia, ograniczanie dostepu do szkolen i rozwoju
kariery, mobbing, obrazanie, mowa nienawisci, przemoc fizyczna, niereago-
wanie na wyzej wymienione zachowania wzgledem pracownikéw, uniemoz-
liwienie wykonywania pracy (np. brak przekazywania informacji) czy trakto-
wanie 0sob LGBTQ gorzej niz pozostatych pracownikéw (np. przydzielanie
do pracy w niedziele i $wieta). Nieetyczne jest takze zadanie od kandydata
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na pracownika zaswiadczenia lekarskiego stwierdzajacego, Ze nie jest nosicie-
lem HIV i nie choruje na AIDS - o ile takie zaswiadczenie nie jest konieczne
w przypadku starania si¢ o prace w zawodzie wymagajacym bardzo dobrego
stanu zdrowia.

Prawnicy Kampanii Przeciw Homofobii w ramach Monitoringu Dyskrymi-
nacji cztonkéw spolecznosci LGBT podsumowali, ze wiele 0s6b zwracajacych
sie do nich o pomoc doswiadczala przemocy ze strony najblizszych, w tym
takze kolegdw z pracy. Jednym z przykladéw naruszania dobr osobistych oso-
by homoseksualnej w lokalnym srodowisku byla sprawa mezczyzny nekane-
go zato, iz ,mieszkal on ze swoim partnerem i nie ukrywali oni faktu swo-
jej homoseksualnosci”. Jedna z negatywnych reperkusji rozprzestrzenienia si¢
tych informacji w srodowisku lokalnym byta utrata pracy przez ofiare nagon-
ki. ,,Pracodawca me¢zczyzny zapowiedzial, Ze nie przediuzy mu umowy o pra-
ce zawartej na czas okreslony, a powodem tego miala by¢ orientacja seksual-
na mezczyzny’ (Podsumowanie dziatan prawnikéw KPH..., 2009: 67). Ponadto
z raportu wynika, ze okolo 20% zapytan, ktére wptynely do zespotu prawne-
go, dotyczylo nieréwnego traktowania 0osob LGBT w staraniu si¢ o zatrudnie-
nie. Przejawami dyskryminacji bylo jawne okazywanie niecheci do oséb ho-
moseksualnych. Nierzadko orientacja seksualna byta takze jawnym powodem
nieréwnego traktowania pracownikéw. Niekiedy homoseksualni pracownicy
ze wzgledu na drastyczny sposob ich traktowania decydowali sie na odejscie
z pracy (Podsumowanie dziatan prawnikéw KPH..., 2009: 69-70).

Waznym aspektem w kontekscie zatrudnienia jest wynagradzanie osob
LGBTQ. Otoz srednio co dziesiaty respondent wskazuje na orientacje¢ seksualna
jako ceche, ktora wptywa na wysoko$¢ otrzymywanych zarobkéw. Odsetek ten
jest nieco wyzszy u 0sob nieheteroseksualnych w poréwnaniu z heteroseksual-
nymi (odpowiednio 14% i 11%). Stosunkowo duza grupa oséb nie potrafi jedno-
znacznie okresli¢ swoich pogladéw w tej kwestii — 16% (Antosz, 2012: 117).

Jeszcze innym problemem, z ktérym przychodzi si¢ mierzy¢ osobom nie-
heteroseksualnym, jest sprawa ujawniania orientacji plciowej w miejscu pracy.
Podobnie jak w innych krajach, duza cz¢$¢ spotecznosci LGBT w Polsce ukry-
wa swoja orientacje seksualng w miejscu pracy i niechetnie opowiada o spra-
wach prywatnych, rodzinie, kontaktach towarzyskich, sposobach spedzania
czasu (co w polskiej kulturze pracy przyjete jest jako naturalne). Osoby LGBT
najczesciej nie mowiag o swojej orientacji w pracy, poniewaz boja si¢ zwol-
nienia albo nieprzyjemnego traktowania przez wspoétpracownikoéw i przeto-
zonych: negatywnych komentarzy, obrazliwych Zartéw, unikania kontaktu.
Niektdre zawody postrzegane sg jako szczegélnie niebezpieczne dla ujawnie-
nia swojej orientacji, na przykltad nauczyciel/nauczycielka, w tym ze srodowi-
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ska akademickiego, opiekunka do dzieci, lekarz/lekarka, pielegniarz/pieleg-
niarka, adwokat i inne zawody zaufania publicznego. Bez wzgledu na rodzaj
zawodu trudno ujawnia¢ sie osobom LGBT na stanowisku kierowniczym
(Abramowicz, 2012: 45-50).

Jak dowodza badania prowadzone w Polsce w 2001 roku (Gryszko, 2011:
79), orientacje seksualng w pracy ukrywato az 75% osob, w tym 30,3% w nie-
ktérych miejscach pracy, a 44,9% w kazdym. Z kolei z badan dotyczacych lat
2005 12006 (Abramowicz, 2012: 79) wynika, Ze procent respondentéw ukry-
wajacych swojg orientacje seksualng w pracy wyniost 84,6 (34,2% caly czas,
51,4% ukrywa, ale nie przed wszystkimi).

Wigkszos$¢ badan wskazuje przy tym zalezno$¢ miedzy postrzeganiem
miejsca pracy jako ,przyjaznego” adecyzja o ujawnieniu w pracy swojej
orientacji seksualnej. Jesli osoba LGBT czuje, ze w srodowisku pracy musi sie
»ukrywac”, na ukrywanie swojej orientacji seksualnej czy tozsamosci plcio-
wej poswigca cze$¢ energii, ktéra moglaby by¢ przeznaczona na innowacyj-
ng, efektywna prace. Ukrywanie orientacji seksualnej, jak wskazuja miedzy
innymi badania Stonewall, redukuje wydajnos¢ pracy nawet o 30%. Bada-
nia pokazujg, ze osoby LGBT, ktére ujawnily swoja orientacje seksualna
we wspierajagcym miejscu pracy, sg bardziej kreatywne, lojalne i produktyw-
ne. Konieczno$¢ ukrywania czesci swojej tozsamosci generuje tez czgsto na-
piecie i stres, ktdre oslabiaja wydajno$¢ pracy. Dodatkowo inne osoby z zespo-
tu moga zacza¢ odbiera¢ ukrywajaca si¢ osobe LGBT jako ,zdystansowang”,
z barierami komunikacyjnymi, co moze jeszcze bardziej wzmaga¢ napie-
cie i przynies¢ rezultat w postacie swoistego wyizolowania czy nawet wyklu-
czenia osoby LGBT z ,,nieformalnych sieci” w zespole. Uczestnictwo w tych
»hieformalnych sieciach” ma z kolei duze przetozenie na mozliwosci rozwoju
i awansu w pracy (Gryszko, 2011: 79)

Badania ankietowe przeprowadzone w2008 roku w klubach czterech
miast w Polsce wykazaly, ze 348 z 409 przebadanych os6b LGBT (85%) uni-
kalo ujawnienia swojej orientacji psychoseksualnej. Najczesciej zdarzalo
im si¢ to w sytuacjach zawodowych - 49% osob. Badanie przeprowadzone
przez Kampanie Przeciw Homofobii oraz fundacje Lambda wsrdd 611 pra-
cujacych oséb LGBT potwierdzilo, ze 86% z nich odczulo potrzebe lub ko-
nieczno$¢ ukrywania lub przemilczenia kwestii swojej orientacji psychosek-
sualnej w miejscu pracy. Sposrdd 525 przebadanych osob az 62% ukrywalo
orientacje przed pracodawca, 57% przed innymi pracownikami, a 49% przed
klientami/interesantami (Abramowicz, 2007). Kwestia ujawniania swojej
orientacji w miejscu pracy jest dla wielu oséb nieheteroseksualnych bardzo
zlozonym problemem: jest ona sprawg prywatng, o ktérej nie majg potrze-
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by rozmawia¢ ze wspdtpracownikami. Jednoczesnie wiele raportéw wskazuje
na rozne formy przemocy, jakich doswiadczaja w miejscu pracy osoby LGBT.
Zgodnie z raportem autorstwa M. J6zko (2009) okoto 12% przypadkéw prze-
mocy psychicznej i 2% przypadkéw przemocy fizycznej skierowanej do oséb
LGBT ma miejsce wlasnie w pracy. M. Abramowicz (2007) twierdzi, ze wsrod
0sob LGBT, ktére doswiadczyly przemocy psychicznej, 13% zadeklarowato,
ze zdarzenie tego typu wystapilo w miejscu pracy. Mozna wigc przypuszczac,
ze ukrywanie orientacji w miejscu pracy wiaze sie z rzeczywistg obawa o psy-
chiczny lub fizyczny dobrostan jednostki (Antosz, 2012: 112-113).

W stosunku do roku 2006 wida¢ wzrost odsetka osob, ktorych orientacja
seksualna jest znana otoczeniu - z 11% do 23,7%, cho¢ blisko trzy razy wie-
cej 0s6b - 70% — wcigz odczuwa potrzebe ukrywania lub milczenia na temat
swojej orientacji w miejscu pracy (Adamowicz, 2012: 48). Z drugiej strony
az 40,3% osob deklaruje, ze ich produktywnos¢ wzrostaby, gdyby mogty bez-
piecznie powiedzie¢ o swojej orientacji psychoseksualnej wspotpracownikom
i przefozonym (Citak, 2015: 6).

W raporcie Towarzystwa Ekonomicznego na rzecz Gejow i Lesbijek ,,Fir-
my przyjazne LGBT w Polsce” z marca 2007 roku 27% respondentéw (osoby
homoseksualne) okreslito atmosfere panujaca w ich miejscu pracy jako ,ra-
czej nieprzyjazng’, a 7% jako ,zdecydowanie nieprzyjazng” (Gryszko, 2011:
80). Zgodnie z wyzej wymienionym raportem az 96% gejow ilesbijek, ktdre
okreslito swoje miejsce pracy jako ,zdecydowanie przyjazne”, i 86%, ktérzy
pracy (Gryszko, 2011: 79).

Analizujagc uwarunkowania spoteczno-demograficzne zachowan typu
coming out, mozna zauwazy¢, iz kobiety znacznie czeéciej ujawniajg swoja
orientacje otoczeniu: 73% mezczyzn (w tym 38% catkowicie) ukrywa swo-
ja orientacje seksualng w stosunku do 69% kobiet (w tym 25% calkowicie).
Ukrywanie orientacji jest tez zalezne od miejsca zamieszkania — catkowicie
ukrywa sie 42,7% respondentéw mieszkajacych na wsi i tylko 23,3% miesz-
kajacych w mieécie powyzej miliona mieszkancow, analogicznie zupelnie nie
czuje potrzeby czy koniecznosci ukrywania swojej orientacji 18% (wies) i 30%
(miasto powyzej 1 mln) badanych (Adamowicz, 2012: 49).

Cho¢ niewiele jest badan dotyczacych dyskryminacji osob transplciowych
w miejscu pracy, te, ktore zostaly zrealizowane, pokazujg, w jak trudnej sy-
tuacji znajduja sie te osoby. Badanie Engendered Penalties wykazalo, ze 23%
0s6b w nim uczestniczacych czuto potrzebe zmiany pracy z powodu dyskry-
minacji. Zaledwie 30% z nich bylo traktowanych z szacunkiem przez wspol-
pracownikéw, 10% badanych spotkalo si¢ z grozbami stownymi, a 6% z prze-
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mocy fizyczng. Az 42% zyto wbrew preferowanej plci i nie zdecydowalo sie
na zadne dzialania zmierzajace do korekty z powodu strachu przed utrata
pracy. Szkockie badanie, podobnie jak finskie, wykazato, ze 37% responden-
tek/respondentéw bylo bez pracy i pozostawalo na zasitku dla oséb bezro-
botnych, 77% transpiciowych pracownic i pracownikéw nie poinformowa-
o pracodawcow o swojej tozsamosci plciowej, a 50% z nich uznalo ten fakt
za stresujacy (Podobinska, 2012: 299-300).

Osoby transpiciowe narazone sg na bezrobocie. Badanie Engendered Pe-
nalties prowadzone w Wielkiej Brytanii wykazalo, ze zaledwie 31% respon-
dentek/respondentéw jest zatrudnione na pelny etat. Doktadne dane dla tran-
skobiet to 40%, dla transmezczyzn 36%, posrdd nietranspiciowej populacji
przedstawiajg si¢ one za$ nastepujaco: 57% dla kobiet oraz 72% dla mezczyzn.
Hiszpanskie badanie dotyczace czestosci bezrobocia wsrod osob transplcio-
wych ukazalo, ze 54% respondentek i respondentéw pozostawalo bez pracy
(Podobinska, 2012: 302).

Na problemy w dostepie do zatrudnienia i dyskryminacje skarza si¢ tez
osoby transplciowe w Polsce. Ich trudnosci zwigzane sg z koniecznoscia
przedstawienia na etapie rekrutacji dokumentéw potwierdzajacych staz pra-
cy, umiejetnosci i osiggniecia. Obawiaja sie one gorszego traktowania w sy-
tuacji, gdy z owych dokumentéw wynika, Ze wcze$niej byly osobami innej
plci. Dlatego tez osoby, ktére dokonaly korekty pici, nierzadko zatajajg in-
formacje o sobie, by unikna¢ dyskryminacji przez pracodawcow i wspotpra-
cownikéw (Podobinska, 2012: 296). Osoby transplciowe spotykaja sie z dys-
kryminacja jawna, do ktérej dochodzi wtedy, kiedy ,,pracodawca wskazuje
transplciowo$¢ jako powodd odrzucenia kandydatury danej osoby, uzasad-
niajac to obawg o dobre stosunki w miejscu pracy”, badz ukryta, gdy ,pra-
codawca uzasadnia odmowe zatrudnienia przestankami innymi niz trans-
seksualno$¢ (np. zbyt niskimi kwalifikacjami czy koniecznoscia redukcji
zatrudnienia), chociaz w rzeczywistosci powodem odrzucenia kandydatu-
ry jest wlasnie transplciowos¢” (Podobinska, 2012: 297-298). Zdarza sie tez,
ze pracodawcy, chcac unikna¢ ,,problemu” z transplciowoscia osoby juz za-
trudnionej, znajduja powody do jej zwolnienia. Osoby, ktére przeszty trans-
formacje plci, narazone s na znecanie si¢ przez wspolpracownikow, sg wy-
$miewane, dreczone, a nawet spotykaja sie z aktami przemocy. Odmawia si¢
im czesto prawa do korzystania z preferowanej toalety. Niektore osoby zmu-
sza si¢ do rezygnacji z pracy po serii naciskow, wySmiewania oraz obrazania
(Podobinska, 2012: 298-299).

Cho¢ menedzerowie najwyzszego szczebla powinni inspirowaé pracowni-
kow do podejmowania dzialan na rzecz spotecznosci LGBTQ, to - jak wynika
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z przeprowadzanych miedzy innymi przez Catalyst badan - brak zrozumie-
nia sytuacji i probleméw LGBT przez najwyzszg kadre kierownicza uwaza-
ny jest za jedna z gléwnych barier we wdrazaniu zarzadzania réznorodnoscia
w miejscu pracy (Gryszko, 2011: 83).

Wiasciciele polskich $rednich firm na ogoét nie widzg potrzeby wdrazania
praktyk zarzadzania réznorodnoscig skierowanych do przedstawicieli spo-
tecznosci LGBT. Swoja opinie uzasadniajg tym, ze nie interesuje ich orientacja
seksualna ich pracownikéw, poniewaz jest to temat prywatny, ktory nie doty-
czy miejsca pracy (Gryszko, 2011: 78).

Badania przeprowadzone przez LGBT Business Forum, dotyczace wdra-
zania polityki niedyskryminowania oséb nieheteroseksualnych w firmach
w Polsce, ujawniajg, iz przedstawiciele kadry zarzadzajacej polskimi firma-
mi wyrazaja obawy wobec tego rodzaju dzialan. Przekonuja, ze troska o oso-
by LGBT moze spowodowa¢ utrate klientow. Przedstawiciele firm tlumacza
brak zainteresowania dzialaniami wspierajacymi pracownikéw LGBTQ tym,
ze ich ta sytuacja nie dotyczy, poniewaz nie zatrudniaja oséb nieheterosek-
sualnych. Ponadto twierdza, iz ich organizacje sg zbyt male, by zajmowac sie
tym zagadnieniem. Uwazaja réwniez, Ze jest za wczesnie, by zajmowac sie
tym tematem w naszym kraju. Brak zainteresowania praktykami z zakresu
zarzgdzania réznorodnosciag LGBTQ tlumacza niedostatkiem srodkéw finan-
sowych oraz odpowiednich informacji. Niektérzy utrzymuja, ze nie musza
wprowadzac¢ polityki réznorodnosci, poniewaz ich firmy sg przyjazne wszyst-
kim zatrudnionym (Citak, 2015: 11-12).

Praktyki zarzadzania r6znorodnosciag LGBTQ

Réznorodnos¢ preferencji seksualnych nie jest dzi§ kwestig prywatna i wyma-
ga umiejscowienia w politycznych i gospodarczych strukturach formalnych.
Cho¢ zasadnos¢ heteronormatywizmu jest podwazana przez wzglad na moz-
liwo$¢ zréznicowania plci biologicznej, kulturowej ipopedu seksualnego
w ramach jednostki (Skdra, 2010: 4), realizacja idei réwnosci wymaga odrzu-
cenia heteronormatywizmu i przyznania réwnowaznosci potrzeb osob prze-
jawiajacych rézne orientacje seksualne (Skora, 2010: 10-11). Dotyczy to kazdej
sfery zycia, w tym zatrudnienia.

Pierwsze praktyki z zakresu zarzadzania réznorodnoscia LGBTQ w miej-
scu pracy byly wdrazane w korporacjach w Stanach Zjednoczonych w la-
tach osiemdziesiatych XX wieku. Spotecznos¢ LGBTQ byla ostatnia grupa
mniejszosciows, ktérg uwzgledniono jako wymagajaca osobnego traktowa-
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nia. Gléwnym powodem zainteresowania dzialaniami na rzecz pracowni-
kéw LGBTQ bylo przekonanie, ze inwestycja w zarzadzanie réznorodnos-
cig LGBTQ moze przynies¢ organizacjom korzysci finansowe i przewage nad
konkurencja. Na przelomie XX i XXI wieku tematyka LGBT Diversity Ma-
nagement dotarta do Europy, najpierw do Wielkiej Brytanii, skad stopniowo
przenikala do innych panstw. ,W krajach Europy Srodkowej i Wschodniej
zmiany w tym zakresie przebiegalyi przebiegaja do dzisiaj w sposéb utrudnio-
ny, z uwagi na nastawienie spoleczne. W przypadku Polski, powolna zmiana
w kwestii akceptacji 0sob homoseksualnych, biseksualnych i transpiciowych
jest spowodowana duzym wplywem Kosciota i jego negatywnym nastawie-
niem do spolecznosci LGBTQ” (Citak, 2015: 10). Na skutek zmian politycz-
nych i ekonomicznych pod koniec lat osiemdziesigtych i przystapienia Pol-
ski do Unii Europejskiej do naszego kraju wraz z kapitalem zagranicznym
naplywa¢ zaczely praktyki zarzadzania réznorodnoscia skierowane do oséb
nieheteroseksualnych (Citak, 2015: 9-11). Niejednokrotnie bywalo tak, iz ,re-
prezentanci miedzynarodowych firm, ktérzy przyjechali do Polski, aby tema-
tyke LGBT w miejscu pracy wprowadzi¢ lokalnie, wyjezdzali rozczarowani
stopniem oporu, z ktérym spotykali si¢ na miejscu” (Citak, 2015: 11-12).

Podstawowym zadaniem pracodawcéw powinno by¢ tworzenie $rodowi-
ska pracy przyjaznego osobom LGBTQ, w ktérym moga sie one w pelni rea-
lizowa¢. Ksztaltowanie takiego $srodowiska to wigcej niz zapewnienie bezpie-
czenstwa regulowanego przepisami prawa. To tworzenie narzedzi zwalczania
dyskryminacji, ale i wsparcia dla 0os6b LGBTQ oraz ich rodzin. W ramach
$wiadomego zarzadzania roznorodno$cig organizacje moga organizowaé
szkolenia, ktérych celem bedzie przyrost wiedzy o mniejszo$ciach seksual-
nych, zwalczanie negatywnych stereotypow i uprzedzen, promowanie przyja-
znych relacji pracownikéw reprezentujacych réznorodne orientacje seksual-
ne, u$wiadomienie istniejacych przywilejow osob heteroseksualnych.

Ksztaltowanie warunkow pracy sprzyjajacych osobom LGBTQ jest istot-
nym skladnikiem strategii réznorodnosci (Riley, 2008: 22), ktéra powinna
by¢ realizowane w kazdej organizacji. I nie chodzi tu wylacznie o respekto-
wanie praw czlowieka, ale o wzgledy ekonomiczne. Firmy zarzadzajace rdz-
norodnoscig w odniesieniu do orientacji seksualnych identyfikujg konkretne
korzysci w tym wzgledzie.

Jak wynika zbadan Catalyst (Silva, Warren, 2009) przeprowadzonych
w2008 roku w Kanadzie ws$réd 232 o0séb deklarujagcych przynaleznos¢
do LGBT, w podmiotach, ktére wdrozyly strategie zarzadzania réznorodnos-
cia, uwzgledniajaca potrzeby osob o roznej orientacji seksualnej i tozsamo-
$ci plciowej, pracownicy odczuwaja wicksza satysfakeje z pracy i w wigkszym
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stopniu sie w nig angazuja, sa bardziej lojalni wobec pracodawcy i maja lepsze
relacje z przetozonymi i wspotpracownikami.

Réwniez badania Stonewall top 100 2010: The workplace equality index
2010 (Gryszko, 2011: 73-75) pokazuja, ze realizacja dziatan na rzecz lesbijek,
gejow i 0sob biseksualnych moze by¢ zZrédlem wielu korzysci dla firm. Przede
wszystkim wplywa na poprawe wizerunku organizacji (74% os6b homosek-
sualnych i142% osob heteroseksualnych niechetnie zwigzaloby sie z organi-
zacja, w ktorej funkcjonujg negatywne postawy wobec oséb LGBT), ulatwia
pozyskiwanie i zatrzymanie talentéw, prowadzi do zwigkszenia efektywnosci
i innowacyjnosci, pozwala ograniczy¢ ryzyko kosztow sadowych w wymiarze
finansowym i wizerunkowym, umozliwia dotarcie do nowego segmentu ryn-
ku i wypracowanie lojalnosci klientéw i klientek LGBT.

O korzysciach biznesowych wynikajacych zréwnego traktowania osob
o réznej tozsamosci plciowej przekonywali takze przedstawiciele LGBT Bu-
siness Leader Forum, zorganizowanego wlipcu 2010 roku w Warszawie
we wspolpracy z IBM Polska. Ich zdaniem ,,ré6znorodnos¢ w obszarze LGBT
okazuje si¢ znaczacym czynnikiem rozwoju biznesu na rynkach wschodza-
cych. Wyrazny jest tez wplyw rozwoju réznorodnosci w obszarze LGBT
w miejscu pracy na zdobycie segmentu rynku LGBT i zapewnienie sobie lo-
jalnosci klientoéw/klientek homoseksualnych i biseksualnych”. Tym bardziej,
ze wedlug Towarzystwa Ekonomicznego na rzecz Gejow i Lesbijek (TEGL)
warto$¢ rynku LGBT w Polsce to 12,1 mld zt rocznie, a 70% os6b z tej grupy
zarabia powyzej $redniej krajowej (Gryszko, 2011: 75).

W ksztaltowanie réznorodnosci LGBT zaangazowane sg nieliczne organi-
zacje w Polsce. Jedna z nich jest funkcjonujaca od 2012 roku LGBT Business
Forum, ktéra zajmuje si¢ promocja roéwnego traktowania osob LGBT w za-
trudnieniu oraz stwarzaniem srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji.
Organizacja ta realizuje swoje cele przez (Bielska, Tamborska, 2015: 28):

1) przyznawanie nagrody LGBT Diversity Index dla organizacji, ktdre pro-

muja postawy rownouprawnienia,

2) animagcje i inicjowanie wymiany doswiadczen pracownikéw i menedze-

row LGBT,

3) organizowanie szkolen dotyczacych waznych kwestii dla LGBT: prawa

pracy oraz zarzadzania talentami pracownikéw,

4) organizowanie polskich edycji konferencji LGBT Business Forum,

5) wspolprace z instytucjami badawczymi zajmujacymi sie¢ waznymi prob-

lemami dla oséb LGBT.

W czerwcu 2014 roku przyznano w Polsce pierwsze nagrody dla przed-
siebiorcow wspierajacych LGBT (Teczowe Pszczoly) i antynagrode (Teczowa
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Osa). Nagrody mialy zwroci¢ uwagg na stosunek przedsigbiorstw do kwestii
LGBT. ,Teczowe pszczoly” otrzymali miedzy innymi: Google Poland, British
Council i PLL LOT (Bielska, Tamborska, 2015: 28).

Podsumowanie

W niniejszym rozdziale autorki wskazaty na szereg trudnosci, z ktérymi mie-
rzg sie przedstawiciele spofecznosci LGBTQ, oraz na wyzwania dla zarzadza-
jacych zespotami ludzi zréznicowanych ze wzgledu na orientacje seksualng.

Niestety, jak wynika z prezentowanych rozwazan, dziatania zwigzane z za-
rzadzaniem roznorodnos$cia nie s3 powszechne, a problematyka spoteczno-
$ci LGBTQ jest marginalizowana. Wtasnie dlatego nalezy podejmowac stara-
nia w zakresie podnoszenia wiedzy i §wiadomosci spoleczenstwa w zwigzku
zomawiang tematyka. Z pewnoscia nieoczekiwanymi praktykami zarza-
dzania réznorodnoscig s3: udawanie, Ze problem réznic orientacji seksual-
nych nie dotyczy konkretnej organizacji, przyzwolenie na ,wytykanie” oséb
LGBTQi defaworyzowanie ich wzgledem innych pracownikéw. Wazne wyda-
je si¢ uwrazliwienie na kwestie réznorodnosci orientacji seksualnych i zwro-
cenie uwagi zarzadzajacych na negatywne konsekwencje braku poszanowa-
nia dla reprezentantéw mniejszosci seksualnych. Bezwzglednym warunkiem
tego, by réznorodno$¢ w miejscu pracy mogta by¢ celebrowana i przynosi¢
korzysci dla organizacji jest brak dyskryminacji ze wzgledu na orientacje sek-
sualng pracownikow.
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