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Wstep oraz
podstawowe
pojecia

Celem tej broszury jest przyblizenie sytuacji oséb transpicio-
wych w zatrudnieniu: tego z jakimi trudnosciami i dyskrymi-
nacja spotykaja sie w miejscu pracy oraz tego jak pracodawcy
moga tym problemom zaradzi¢. Opowiemy Wam, jak stworzy¢
inkluzywne miejsce pracy, w ktérym osoby transplciowe
moga poczué komfort, bezpieczenistwo i znalez¢ przestrzen dla
swojego rozwoju oraz stabilnego zatrudnienia.

Kierujemy te publikacje do wszystkich oséb, ktore zarzadzaja
zespotami lub uczestnicza w rekrutacjach. Kazdy, zatrudniajac
lub przewodzac innymi, moze trafi¢ na osobe transptciowsg -
dlatego polecamy nasz tekst zaréwno przedsiebiorcom i mene-
dzerom, jak i pracownikom kadr.

Powodem, dla ktorego napisatysmy ten dokument, jest nie tylko
wysoki poziom dyskryminacji i wykluczenia w miejscu pracy,
ktérego doswiadczajg osoby transpiciowe w Polsce. Jest to takze
nasze przekonanie, ze wiele z tych trudnosci jest prostych do roz-
wigzania i wynika z braku edukacji i wiedzy. Pierwszym i naj-
wazniejszym krokiem jest szacunek do oséb transpiciowychiich
tozsamosci oraz otwartos¢ na ich przezycia, wiedze i potrzeby.
Trzymajac w rekach te broszure, jeste$ na bardzo dobrej drodze.
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Tozsamos¢
ptciowa

D

.~ Transplciowos¢ to szerokie, parasolowe po-
jecie, oznaczajace okreslanie swojej ptci jako
odmiennej od plci przypisanej przy urodze-
niu. Przypisanie ptci oznacza moment, w kto-
rym przy narodzeniu nadaje sie pte¢ w doku-
mentach, sporzadzajac akt urodzenia.

Nalezy takze zaznaczy¢, ze transptciowosé jest oddzielna od kwe-
stii orientacji seksualnej. Osoby transpiciowe moga by¢ hete-
roseksualne, homoseksualne, biseksualne, czy aseksualne - tak
samo jak osoby cisplciowe, czyli osoby, ktorych ptec przypisana
przy urodzeniu pokrywa sie z ptcig odczuwana.

Poczucie wlasnej plci nazywane jest czesto tozsamoscia ptciowa.
Jest to nasza wewnetrzna identyfikacja z dana picia. To tozsa-
mos¢ piciowa jest najlepszym sposobem rzeczywistego okresle-
nia, jakiej pici ktos jest.

Oddzielna od poczucia pici jest pleé spoteczna. Jest to pte¢, w kto-
rej funkcjonujemy spotecznie i za ktéra jesteSmy uznawani.
Dzieje sie to na bazie deklaracji naszej tozsamosci oraz tego jak
postrzegana jest nasza ekspresja plciowa - zestaw cech wygladu
i zachowania, ktérych ludzie uzywaja do oznaczania i komuni-
kowania swojej pici. Moze to by¢ ubiér, fryzura, zastosowanie
makijazu lub bizuterii, manieryzmy, sposéb poruszania sie czy
mowienia.

Pod pojeciem transpiciowosci znajduja sie zaréwno osoby binar-
ne jak i niebinarne.
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% Osoby binarne to te, ktére okreslaja swoja pte¢ wewnatrz
tradycyjnych kategorii pitci - kobiety i mezczyzny. Sa to
trans kobiety, czyli kobiety, ktérym przy urodzeniu przy-
pisano pte¢ meska, oraz trans mezczyzni, czyli mezczyzni,
ktérym przy urodzeniu przypisano pteé zenska.

X Osoby niebinarne to te, ktore nie okreslaja swojej ptci wy-
lacznie w ramach kategorii mezczyzny i kobiety.

Mozliwe, ze znasz tez takie pojecia jak ,transseksualizm” czy
JStranswestytyzm”. Zostaly one w ostatnich dekadach odrzucone,
zaréwno przez srodowiska oséb transpiciowych, jak i badaczy.
Ich uzycie wobec osoby transptciowej jest obecnie uznawane za
powazne faux pas. W warunkach zawodowych i w ramach oso-
bistego kontaktu z osobami transptciowymi nigdy nie spotkasz
sie z zadng sytuacja, w ktorej te stowa sg akceptowalne.

Ekspresja
piciowa

Jako pracodawca mozesz trafi¢ na osoby transpiciowe o bardzo
réoznorodnym wygladzie, czyli ekspresji plciowej. Nie zawsze
bedzie to ekspresja pici, ktorg stereotypowo wigzemy z danag
tozsamoscig. Mozemy np. trafi¢ na trans mezczyzne o meskim
imieniu i postugujacego sie meskimi formami gramatycznymi,
ale o ekspresji odczytywanej jako zenska. Nie oznacza to, ze taka
osoba jest ,mniej transpiciowa” czy mniej zastugujaca na uszano-
wanie jej tozsamosci.

Powody dla zaistnienia takich sytuacji moga by¢ bardzo réz-
ne - zmiana ekspresji ptciowej moze nie by¢ bezpieczna dla da-
nej osoby, moze prowadzi¢ do ostracyzmu ze strony otoczenia,
nie by¢ w zasiegu finansowym danej osoby lub zwyczajnie nie
by¢ czyms, czego ona pragnie. Dlatego nie mozna oczekiwacé
od oséb transplciowych stereotypowej ekspresji zgodnej z ich
tozsamoscia.
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DD

.~ Wyijatkowo wazne jest traktowanie dekla-
racji osoby jako jedynego rzetelnego zrédia
wiedzy o tym, jakiej jest ona plciinp. jakich
form gramatycznych oraz imienia wobec
niej uzywadé.

Kiedy ekspresja piciowa nie jest widocznie zwigzana z tozsa-
moscig osoby, moze sie nasuna¢ pytanie o to, jakich form grama-
tycznych uzywac¢ wobec rozméwcy? OdpowiedZ jest prosta -
zapytaj. Nikogo nie obrazi proste pytanie: ,Jakiej formy mam
uzywac?”, a dla osob transpiciowych moze by¢ ono sygnatem, ze
spotykaja sie z przyjazna i akceptujaca osoba.
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Tranzycja

Wiele oséb transplciowych jest na jakims etapie tranzyciji. Jest
to pojecie oznaczajace proces uzgodnienia swojej ekspresji picio-
wej, cech ciata czy danych metrykalnych z picia odczuwana.
Moze to by¢ np. zmiana uzywanego imienia, ubioru lub fryzury,
terapia hormonalna czy proces sagdowej zmiany oznaczenia pici.
Wazne, zeby pamietaé, ze tranzycje nie maja stalej, przyjetej
ani ,poprawnej” formy. Jest to indywidualna sprawa, ktéra jest
catkowicie w gestii osoby dokonujacej tranzycji. Dlatego oczeki-
wanie konkretnych form tranzycji od oséb transptciowych cze-
sto moze by¢ bardzo krzywdzace i wykluczajace.

Co wiecej, niektoére elementy tranzycji wymagaja duzego wysit-
ku, nakltadéw finansowych i czasu, zeby je uzyskac¢. Przykla-
dowo, otrzymanie dostepu do terapii hormonalnej jest w wiek-
szosci przypadkéw trudne i kosztowne - wymaga ostroznego
doboru inkluzywnych lekarzy, czekania w diugich kolejkach
oraz wykonywania drogich badan. Jeszcze trudniejszym proce-
sem jest uzgodnienie plci w dokumentach. Wymaga to procesu
sadowego, ktéry czesto ciggnie sie latami, pozwania wtasnych
rodzicéw, a w przypadku oséb po Slubie - uprzedniego rozwodu.
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Realia zycia
osob
transpiciowych

Poziom dyskryminacji osoéb transpiciowych w Polsce powo-
duje, ze w Twoim przedsiebiorstwie juz moze pracowac osoba
transpiciowa, mimo Ze o tym nie wiesz. Wedtug badania Kam-
panii Przeciw Homofobii o sytuacji oséb LGBT+ w Polsce ponad
70% 0s6b transplciowych ukrywa swoja tozsamos¢ przed prze-
lozonymi i wspélpracownikami. Sposrod oséb, ktore ujawni-
ty swoja tozsamosé, az 36% padlo ofiara gorszego traktowania
W miejscu pracy w przeciggu ostatnich dwéch lat.

H

B =

NN EEEE NN
A




Trans/Praca. Poradnik dla pracodawcéw

Ukrywanie sie 0séb transptciowych w miejscu pracy czy w trak-
cie rekrutacji nie bierze sie znikad - 40% oso6b transpiciowych
spotkato sie z odmowa zatrudnienia w trakcie swojej kariery,
a 53% aktywnych zawodowo Polakéw uwaza, zZe ich praco-
dawca nie zatrudnilby w swojej firmie osoby transplciowej.
Nawet jesli osoba transpiciowa zostanie zatrudniona, to we-
dtug badania firmy McKinsey bedzie zarabia¢ 32% mniej niz
osoba cisplciowa z tym samym zestawem umiejetnosdci i do-
Swiadczenia®.

Nawet po uzyskaniu zatrudnienia, osoby transpitciowe regular-
nie spotykaja sie z trudnosciami w awansach, brakiem poszano-
wania ich tozsamosci, a takze z catym spektrum agresywnych
zachowan ze strony wspotpracownikéw i przetozonych.

Czestym zjawiskiem jest misgendering (wym. misdzendering)
i deadnaming (wym. dednejming). Misgendering to akt inten-
cjonalnego méwienia o lub zwracania sie do osoby transpicio-
wej btednymi formami gramatycznymi niezgodnymi z jej toz-
samoscia piciows i traktowania jej wedtug pici przypisanej przy
urodzeniu. Deadnamingiem okreslamy z kolei uzywanie wobec
danej osoby imienia sprzed tranzycji. Co wazne - jedno i drugie
moze byc¢ dzialaniem przemocowym, wywolujagcym u osoby
transpiciowej bdl psychiczny, poczucie wykluczenia i osaczenia.
Wiecej o najczestszych formach przemocy w miejscu pracy pi-
szemy W sekcji Rozwigzywanie konfliktow w miejscu pracy.

Dyskryminacja oséb transpiciowych, catosciowo, a wiec réw-
niez w zatrudnieniu, ma silnie negatywny wplyw na ich stan
psychiczny. 61% oséb transpiciowych deklaruje, ze ma objawy
depresyjnel. Jednoczesnie, inkluzywnos¢ w miejscu pracy, edu-
kacji czy rodzinie jest, poza tranzycja, jedna ze skuteczniejszych
metod minimalizacji tego zjawiska. Przyjazna przestrzen pracy
moze zniwelowaé poczucie wykluczenia w trakcie znaczacej
czesci dnia. Stabilne zatrudnienie pozwala z kolei pokonaé barie-
ry finansowe zwiagzane z tranzycja.

11
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Nieinkluzywne srodowisko pracy Zle wpltywa réwniez na sa-
me przedsiebiorstwa - wedlug badania Human Rights Cam-
paign, nieprzyjazne $rodowisko pracy obniza produktywnosé
0s6b z grup mniejszosciowych. Przyzwolenie na docinki czy
dowcipy prowadzi do unikania kontaktu i komunikaciji z kole-
gami i kolezankami angazujacymi sie w tego typu zachowania®.
Sita tego zjawiska jest zwielokrotniona, jesli zty przykiad wy-
chodzi od przetozonych* W innym badaniu firmy o najbardziej
rozwinietej polityce réwnosciowej w sferze plci cechowaty sie
wiekszym prawdopodobienstwem bycia powyzej branzowej
mediany wynikow finansowych®.

Jak wspomniaty$smy na poczatku tego rozdzialu - osoby
transplciowe sg wsrdd nas, prawdopodobnie sg tez w Twoim
miejscu pracy. Dlatego stworzenie inkluzywnego miejsca pra-
cy to nie kwestia otwarcia sie na nowe osoby, tylko obowigzek
dla pracodawcy, chcacego dbac o dobrostan i jakos$é pracy swo-
ich pracownikoéw.

12
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Rola pracodawcy
w budowaniu
inkluzywnosci

Na poczatek zarysujmy obraz tego, jakimi wartosciami dobrze
jest sie kierowac, projektujac rozwigzania wiaczajace.

Podstawg jest szacunek wobec 0séb transptciowych i zrozumie-
nie realiow ich sytuacji. Wiekszosé wyjatkowych potrzeb i wy-
zwan stojacych przed osobami transplciowymi wynika z pro-
stego faktu - ich odczuwana, wewnetrzna tozsamosc plciowa
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jest niezaprzeczalna, a mimo to jest czesto podwazana, zaré6wno
przez poszczegoélne osoby, jak i instytucje. Wiekszosc¢ ustepstw,
ktérych oczekuje sie od oséb transplciowych w miejscu pra-
cy i ktore tworza nieprzyjazne srodowisko, ma u korzeni takie
wlasnie podwazanie. Moze ono przybierac¢ forme przyzwolenia
na transfobiczne dowcipy, ignorowania krzywdy, jaka jest mis-
gendering, czy zbywania potrzeby wprowadzenia poprawnych
danych do systemoéw teleinformatycznych. Wszystkie te rzeczy
rodzg sie z zalozenia, ze potrzeby osob transplciowych nie sg po-
wazne, a ich tozsamos¢ podlega dyskusiji.

Jak wspominatysmy w poprzednim rozdziale, przemoc i wy-
kluczenie maja najbardziej destruktywny efekt, gdy pochodza
od przetozonych. Choé¢ nikt nie oczekuje, Zeby praca zmieniata
prywatne opinie ludzi, to pielegnowanie kultury otwartosci
i akceptacji w miejscu pracy jest obowigzkiem pracodawcow.

Pamietaj o komunikacji i edukacji. Transptciowos¢ jest zjawi-
skiem, ktore towarzyszy ludzkosci od zawsze, ale jego szeroka
Swiadomos¢ rozwija sie dopiero teraz. Nie bdj sie szukaé infor-
macji czy przyznaé, ze potrzeba w Twoim zespole szkolenia.
Cho¢ nie nalezy przesadzaé¢ z ciggltymi pytaniami, czesto naj-
prostszym rozwigzaniem jest zwyczajnie zapytac¢ transpicio-
wego pracownika, co mozna by poprawic, zeby uczyni¢ miejsce
pracy lepszym.

®@ Pamietaj, ze to osoby transplciowe s3 naj-
lepszymi specjalistami w temacie swoich
potrzeb.

15
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Podstawa
prawna

Ochrona przed dyskryminacja w prawie polskim jest rozproszo-
na - obowigzuje wiele aktéw wyrazajacych zakaz dyskrymina-
cji lub nakaz rownego traktowania. Zasada rownosci wynika
wprost z art. 32 Konstytucji RP, jest wyrazona rowniez w in-
nych jej miejscach. Na potrzeby tego streszczenia skupimy sie
przede wszystkim na krotkim omoéwieniu przepiséw kodeksu
pracy oraz tzw. Ustawy o rownym traktowaniu.

Kodeks
pracy

Obowigzek zapobiegania i przeciwdzialania dyskryminacji
W miejscu pracy plynie m.in. z art. 18 kodeksu pracy. Wyrdznia
sie dyskryminacje bezposrednia i posrednia.

Z dyskryminowaniem bezposrednim mamy do czynienia wow-
czas, gdy pracownik jest lub mogt by¢ traktowany w poréwny-
walnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy z jednej
przyczyny lub kilku przyczyn, takich jak: pte¢, wiek, niepeino-
sprawnosé, rasa, religia, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiagzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nie-
okreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy [art. 18(3a) § 3k.p.].
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,2Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryte-
rium lub podjetego dziatania, wystepuja lub mogly wystapic¢
niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytu-
acja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikow nalezacych do grupy wy-
réznionej ze wzgledu na jedna lub kilka [ww.] przyczyn [...], chy-
ba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiggniety, a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu sg wiasciwe
i konieczne” [art. 18(3a) § 4 k.p.].

Ustawodawca do przyczyn dyskryminacji zalicza w szczegdl-
nosci: pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze zatrudnie-
nie na czas okreslony lub nieokreslony albo w peinym lub w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy.

Paragrafy 5i 6 art. 18(3a) k.p. wprost definiuja molestowanie
i molestowanie seksualne jako formy dyskryminacji.

Molestowanie to niepozadane zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wo-
bec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtlaczajacej atmosfery - z powodu przyczyn, o ktérych mowa
art.18(3a) § 1 k.p.

Molestowanie seksualne to kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracow-
nika, w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;
na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub poza-
werbalne elementy.

17



Trans/Praca. Poradnik dla pracodawcow

Pracodawca ma tez obowigzek przeciwdzialania mobbingowi,
czyli zachowaniom i dzialaniom dotyczacym pracownika lub
skierowanym przeciwko niemu, polegajacym na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wy-
wotujacym u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujacym lub majacym na celu ponizenie lub o$Smiesze-
nie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow [art. 94(3) k.p.].

W przypadku skargi pracodawca ma obowigzek udowodnic,
ze nie dopuscit do dyskryminacji w miejscu pracy lub ze zaszlty
okolicznosci opisane w art. 18(3a).

Zrédta:

M. Szabtowska, R. Rasmus, Prawnokarna odpowiedzialnosé pracodawcy
za nieprzeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, ,,Palestra” 2012.
https://palestra.pl/pl/czasopismo/wydanie/9-10-2012/artykul /prawnokarna-odpow-
iedzialnosc-pracodawcy-za-nieprzeciwdzialanie-dyskryminacji-w-zatrudnieniu;

A. Szczerba-Zawada, M. Kurus, A. Domaradzka-Widta, . Widta-Doma-
radzki, Ochrona przed dyskryminacjg w Polsce. Stan prawny i swiado-
mosé spoteczna. Wnioski i rekomendacje RPO, Warszawa 2020.

https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Ochrona_przed-_dyskryminacja_w_Polsce.pdf

Ustawa
o rowym
traktowaniu

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych prze-
pisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U.
2010 nr 254 poz. 1700) ma na celu przede wszystkim, zgodnie
Z nazwa, uzgodnienie ustawodawstwa krajowego z ustawodaw-
stwem unijnym.

Whprowadza ona w art. 8-17 zakaz dyskryminacji ze wzgledu
na pleé, rase, pochodzenie etniczne, narodowosc, religie, wy-
znanie, Swiatopoglad, niepeinosprawnosé, wiek lub orientacje
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seksualng w sferze szeroko rozumianej aktywnosci zawodowej
oraz w zakresie zabezpieczenia spotecznego, opieki zdrowotnej,
oswiaty i szkolnictwa wyzszego oraz dostepu do oferowanych
publicznie débr i ustug.

Co istotne, ustawa ta dziala w odniesieniu do zatrudnienia pra-
cowniczego w zakresie nieuregulowanym kodeksem pracy,
a wiec takze w przypadku zatrudnienia na podstawie umow
cywilnoprawnych.

W pazdzierniku 2020 r. zapadl przetomowy wyrok. Sad Okre-
gowy w postepowaniu odwotawczym uznat interpretacje zaka-
zu dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ jako zakaz dyskryminacji
rowniez ze wzgledu na tozsamos¢ plciowa!. Orzeczenie dodat-
kowo umocnita decyzja Sadu Najwyzszego z grudnia 2022 r.
o oddaleniu skargi nadzwyczajnej Prokuratura Generalnego,
ktory usitowat podwazy¢ orzeczenie z 2020 r.2.

Przedmiotami sporu byly w przypadku tego pozwu zmuszanie
transplciowej pracownicy do noszenia meskiego uniformu oraz
identyfikatora z jej dednejmem. Niemniej sam kazus, umocniony
decyzja SN, przekiada sie rowniez na inne formy dyskrymina-
cji transpiciowych pracownikoéw, ktore bedziemy opisywac nizej.

Zrédta:

A. Szczerba-Zawada, M. Kurus, A. Domaradzka-Widta, t. Widta-Doma-
radzki, Ochrona przed dyskryminacja w Polsce. Stan prawny i swiado-
mos¢ spoteczna. Whnioski i rekomendacje RPO, Warszawa 2020.
https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Ochrona_przed-_dyskryminacja_w_Polsce.pdf

1 L. Starzewski, Tozsamosé ptciowa to zakazana przestanka dyskryminacji.
Sad uwzglednit precedensowy pozew osoby transpiciowej o nieréwne
fraktowanie w zatrudnieniu, ,,Biuletyn Informacji Publicznej RPO” 2020.
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rpo-tozsamosc-plciowa-przeslanka-dyskryminac-
jirsad-uwzglednil-precedensowy-pozew

2 Trans kobieta wygrywa w Sadzie Najwyzszym. Tego wyroku Ziobro nie
podwazy, ,,Kampania przeciw homofobii” 2022.
https://kph.org.pl/zelek-sn/
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Dobre praktyki
w procesach
rekrutacyjnych

Rekrutacja zazwyczaj bedzie pierwszym miejscem kontaktu
osoby transplciowej z przedsiebiorstwem. Dobrze wiemy, ze
pierwsze wrazenia majg znaczenie, dlatego zapewnienie inklu-
zywnej przestrzeni juz przy rekrutacji jest niezmiernie wazne.

Wiaczajagcy jezyk
w ofertach pracy

Publikowane oferty pracy powinny by¢ pisane jezykiem po-
zbawionym form piciowych. Podwyzsza to inkluzywnosé wo-
bec 0s6b transpiciowych oraz jest dobra praktyka w kontekscie
szerszej réwnosci piciowej. Przyklad zagraniczny pokazuje, ze
oferty pracy pisane formami neutralnymi zbieraja wiecej podan
o prace i sg atrakcyjniejsze dla oséb niebedacych mezczyznami
niz takie, ktore sugeruja pte¢ osoby kandydujacej 2.

Tam gdzie to mozliwe, piszac o nazwie stanowiska, nalezy uzy-
wac form bezosobowych lub z tamanymi koricéwkami - zamiast
,specjalista” mozna napisac ,specjalista/specjalistka” Iub ,specja-
lista/ka”. Nie mozna o tym zapomnieé¢ nawet w przypadku tra-
dycyijnie stereotypizowanych zawodow - ,opiekunka do dzieci”
Iub ,inzynier wysokich napie¢”, mimo zZe brzmia ,naturalnie’,
sq nadal formami uplciowionymi. Wpychanie tych zawodéw
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w konkretna forme w ogloszeniach jest czescia problemu stereo-
typizacji.

Oczywiscie niedopuszczalnym (poza pewnymi ustawowo okre-
Slonymi wyjatkami) jest bezposrednie uzaleznianie stanowiska
pracy od plci osoby kandydujacej. Formy typu: ,Poszukujemy
Pani na stanowisko...” s nie tylko niezgodne z normami réw-
nosci w zatrudnieniu, sa réwniez nielegalne w rozumieniu art.
18(3a) k.p., co potwierdza praktyka sagdowa®.

Zrédia:

1 How gender-neutral job postings decrease time to hire, ,,CIO” 2016.
hitps://www.cio.com/article/236513/how-gender-neutraljob-postings-decrease-time-
to-hire.html

2 D. Gaucher, J. Friesen, A.C. Kay, Evidence that gendered wording in job
advertisements exists and sustains gender inequality, ,,Journal of Person-
ality and Social Psychology” 2011, nr 101(1), s. 109-128.
https://doi.org/10.1037 /a0022530

3 Wyrok z dnia 24 marca 2000 r., PKN 314/99, Sqd Najwyzszy.
http://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenial /1%20PKN%20314-99.pdf
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Uwzglednienie
osob transpiciowych
w kwestionariuszach

Jezeli czescig procesu rekrutacji jest wypeinienie formula-
rza, powinien by¢ on zbudowany tak, by nie wykluczaé oséb
transptciowych. W szczegélnosci nalezy zwrdéci¢ uwage na in-
kluzywnos$¢ wobec oséb niebinarnych oraz zbudowanie sys-
temoéw tak, by uwzglednié preferowane dane oséb bez zmiany
danych metrykalnych (danych w dokumentach urzedowych).

Whbrew pozorom pytanie o pte¢ nie musi sie w ogodle pojawiaé
w trakcie rekrutacji - nie jest to przeciez informacja konieczna
do oceny czyichs$ umiejetnosci. Najlepszym rozwigzaniem byto-
by wiec porzucenie pytan o ptec i ograniczenie sie wylacznie do
pytan o doswiadczenie, umiejetnodci i wyksztalcenie.

Jesdli juz pytanie o pteé¢ ma sie gdzie$ pojawié, to nie moze by¢
binarnym rozgraniczeniem mezczyzna/kobieta. W wiekszosci
wypadkow wystarczy nastepujace rozwigzanie:

Ple¢:

O kobieta

O mezczyzna

O osoba niebinarna

O inna: [pole do wpisania]
O wole nie odpowiadacd

Jesli pte¢ i/lub imie z dokumentéw rdéznia sie od preferowanych,
to dane metrykalne od poczatku powinny by¢ dostepne tylko
i wylacznie dla oséb, ktére musza mieé¢ do nich dostep - tych,
ktére obstuguja umowy z dang osobg, oraz tych odpowiedzial-
nych za pakiet ubezpieczenia zdrowotnego (wiecej na ten temat
w sekcji Ewidencja czasu pracy). Wszystkie inne powinny mieé¢
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wglad jedynie w preferowane dane, wigcznie z kadra kierow-
nicza i szkoleniowa. Nie ma réwniez koniecznosci, zeby profile
w systemie teleinformatycznym w ogéle zawieraly ogélnodo-
stepna informacje na temat ptci pracownikow.

Anonimowa
rekrutacja

®@ Jesli to tylko mozliwe, nalezy unikaé sytu-

.~ acji, w ktérych osoba odpowiedzialna za de-
cyzje o zatrudnieniu wie o tym, ze kandydat
jest transpiciowy.

W przypadku przedsiebiorstw, w ktorych za rekrutacje odpo-
wiada wiecej niz jedna osoba, warto rozwazy¢ przyjecie modelu
anonimowej rekrutacji (ang. anonymous hiring).

Jest to system, w ktérym osoby podejmujace decyzje w procesie
rekrutacji otrzymuja podania o prace pozbawione danych oso-
bowych, zainteresowan, zdje¢ i innych informacji pozwalaja-
cych braé pod uwage cokolwiek poza realnymi umiejetnosciami
kandydata.

Rozwigzanie to pozwala na usuniecie z procesu rekrutacji pry-
watnych uprzedzen i stronniczosci ze strony oséb rekrutujacych.
Nalezy pamietac o tym, ze zazwyczaj stronniczos¢ przejawia sie
podswiadomie i pasywnie - powierzchowna i deklaratywna
rownosé nie zapewnia realnego réwnouprawnienia. Anonimo-
wa rekrutacja pomaga radzic sobie nie tylko z problemem uprze-
dzen wobec 0séb transptciowych, ale takze np. z dyskryminacja
rasowa, ze wzgledu na pte¢ lub niepeinosprawnos¢.

Z reguty odpowiedzialnosé za wprowadzenie danych do formu-
larza rejestracyjnego przerzuca sie na osoby kandydujace. Nie
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jest to jednak optymalne rozwigzanie - dodatkowo podwyzsza
prég wejscia do rekrutacji. Praktyka ptacenia kandydatom za
udziat w rekrutacjach niestety nie jest powszechnie przyijeta,
a tym samym osoby poszukujace pracy sa zniechecone koniecz-
noscig wielokrotnego przepisywania danych z CV do formula-
rzy. Ponadto osoby kandydujace, uzupetniajgc formularz, moga
w nim dobrowolnie zawrze¢ informacje identyfikujace ich pteé
Iub inne informacje, na ktore rekruterzy moga zareagowaé nie-
swiadomymi uprzedzeniami.
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Anonimowa
rekrutacja
krok po kroku

Zeby rozwiazaé oba te problemy mozna wyznaczy¢ pracowni-
ka/zesp6t pracownikéw wprowadzajacych dane z CV kandyda-
tow do wewnetrznego systemu.

1. Kazda aplikacja powinna zosta¢ zanonimizowana (usuniecie
danych wskazujacych na pte¢, wiek, pochodzenie etniczne -
a wiec réwniez imienia i nazwiska, miejsca zamieszkania, itp.)
oraz sformatowana w jednolity sposéb.

2. Nastepnie, po otrzymaniu zrandomizowanego identyfikato-
ra, powinna trafi¢ do zespotu odpowiedzialnego za selekcje
kandydatow. Co istotne, osoby wprowadzajace informacje
z CV i rekruterzy nie moga komunikowac sie w sprawie apli-
kacji - informacja od osoby z zespolu wprowadzajacego dane
o zwrdceniu szczegélnej uwagi na ten lub inny formularz
przeczy idei anonimowej rekrutacji.

3. Nastepnie rekruterzy prowadza rozmowy kwalifikacyjne
z wybranymi kandydatami. W idealnym scenariuszu po kaz-
dym spotkaniu pisza noty, ktére sg ponownie anonimizowane
pod katem komentarzy wskazujacych na cechy wrazliwe.

4. Takie noty trafiajg do kolejnej osoby, ktora selekcjonuje kilka
formularzy.

5. Na koniec wybrane formularze trafiaja na biurko osoby po-
dejmujacej decyzje o zatrudnieniu. Decyzja jest podejmowa-
na wylacznie na podstawie zanonimizowanych CV oraz not
rekrutéw, osoba decyzyjna nie ma w ogéle kontaktu twarza
w twarz z kandydatem.
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Anonimowa rekrutacja dziala réwniez na rzecz przedsiebior-
stwa - prywatne i arbitralne uprzedzenia rekruteréw z tatwo-
$cig moga doprowadzi¢ do usuniecia z procesu rekrutacji osoby,
ktéra bytaby najlepszym pracownikiem pod katem umiejetnosci
i doswiadczenia. Co wiecej, najgorsze przypadki dyskryminacji
W procesie rekrutacyjnym moga wigzac sie z problemami praw-
nymi dla firmy. Artykut 18(3a) k.p. obejmuje caty proces rekru-
tacji i udowodniona dyskryminacja jest podstawa dochodzenia
odszkodowania®. Takie sytuacje sa czesto rozpatrywane na rzecz
poszkodowanej osoby kandydujacej. Anonimowa rekrutacja
pozwala na zniwelowanie szans na dyskryminacyjne decyzje
rekruteréw oraz jest silnym dowodem na sprawiedliwosé pro-
cesu rekrutacyjnego.

Pracownicy z grup narazonych na dyskryminacje rowniez do-
cenig to rozwigzanie. Jesli bedg mie¢ swiadomosc¢, ze w Twoim
miejscu pracy obowigzuja zasady sprawiedliwej rekrutacji, beda
chetniej wysylta¢ podania o prace. Tym samym poszerzy sie pula
kandydatéw na rézne stanowiska.

Inkluzywnos¢
w trakcie rozmowy
o prace

Rozmowa o prace jest stresujaca dla kazdego. Osoby transpicio-
we czesto stresujg sie jeszcze bardziej ze wzgledu na ryzyko wy-
stapienia przemocy psychicznej ze strony rekrutera - na przy-
ktad poprzez ostentacyjne okazanie braku szacunku.

Jesli nie mamy pewnosci, jakich form gramatycznych uzyc,
mozemy zawsze zapytac. To samo dotyczy imienia - niektére
osoby transpiciowe podajg w CV swoje imie z ,dokumentéw”.
Upewnienie sie: ,jakimi formami mam sie zwracacé?” czy ,jakie-
go imienia mam uzywac?”, to prosty sposéb na unikniecie przy-
padkowego skrzywdzenia rekrutowanej osoby deadnamingiem
lub misgenderingiem. Wiele oséb transptciowych zawiera swoje
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formy gramatyczne juz w CV, wpisujac je w nawiasy po imieniu,
np. ,Krzysztof (on/jego)”. Jesli potem mimo to popelni sie btad,
uzywajac np. ztych form, wystarczy szybko przeprosi¢, popra-
wic sie i przej$¢ dalej. Nadmierne przepraszanie czy préby ttu-
maczenia swojej pomytki sg zaréwno nieuprzejme, jak i bolesne
dla oséb transptciowych.

Niedopuszczalnym jest bezposrednie pytanie o to, czy osoba jest
transpliciowa, gdyz jest to delikatny temat i nie kazdy czuje sie
komfortowo rozmawiajac o nim. Jesli osoba sama o tym wspo-
mni, nie wymaga to zadnej specjalnej reakcji. Jezeli firma posia-
da programy wtiaczajace lub jest dobrze przystosowana do za-
trudniania oséb transpiciowych, zwlaszcza w warstwie syste-
mow wewnetrznych i polityki réwnosci, to dobrze jest o tym
wspomniec.
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Jak wdrozy¢
trans pracownika
w srodowisko

pracy

Dresscode

Jesli miejsce zatrudnienia posiada dresscode, trzeba pozwolié¢
pracownikom na dowolnos$¢ w sposobie dobierania i uzywania
ubran stereotypowo przypisywanych danej plci. Firma moze
wymagaé, zeby byly to ubrania spetniajgce konkretne wymo-
gi. Jedli jednak firma wymaga na danym stanowisku ubioru np.
w stylu business casual, to nalezy pozwoli¢ pracownikom na
dowolny dobdr elementéw ubioru z ,damskiego’ i ,meskiego”
kanonu ubran spetniajgcych ten wymog. Jesli stereotypowo cos
jest akceptowalne w ubiorze kobiet, powinno by¢ akceptowalne
dla wszystkich i vice versa. Zapewnia to zaréwno wolno$¢ dla
binarnych oséb transplciowych, jak i pozwala na ekspresje oso-
bom niebinarnym i nienormatywnym piciowo.

Tak samo, jesli z powoddéw BHP praca wymaga ubioru ochron-
nego, egzekwowanie okreslonego ubioru powinno dotyczy¢ wy-
lacznie norm bezpieczenstwa, a nie jego wpasowania sie w okre-
slone normy piciowe.
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Uniformy
i plakietki

Firmy stosujace uniformy w dwoéch opcjach, przeznaczonych
w domysle dla mezczyzn i kobiet, musza zaoferowa¢ mozli-
wos¢é wyboru uniformu zgodnego z tozsamoscia i preferencija
pracownika. Catkowicie nieakceptowalne jest zmuszanie osoby
do noszenia danego typu uniformu ze wzgledu na jej pte¢ w do-
kumentach.

Tak samo, osoby noszace plakietki z imieniem muszg mie¢ za-
pewniong mozliwosé uzycia na nich swojego imienia niezalez-
nie od tego, czy jest ono zgodne z tym w dokumentach. Wy-
muszanie uzycia danych z dokumentéw na identyfikatorach jest
dziataniem przemocowym i wprowadzajagcym transpiciowych
pracownikow w sytuacje zagrozenia oraz stresu.
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D

.~ Kazus prawny: W 2020 roku Sad Okrego-
wy w Warszawie wydat orzeczenie w spra-
wie transpiciowej kobiety, zmuszonej do
noszenia meskiego uniformu na stanowisku
recepcjonistki. W orzeczeniu Sad stwier-
dzit, ze bylo to dziatanie dyskryminacyjne
w ujeciu Ustawy o rownym traktowaniu,
a tozsamosc ptciowa zawiera sie w ochronie
0s0b ze wzgledu na pteé, opisanej w tej usta-
wie. Te interpretacje popart w 2022 roku Sad
Najwyzszy, oddalajac skarge nadzwyczajna
Prokuratora Generalnego, probujacego pod-
wazyc¢ wspomniane orzeczenie.

Systemy
teleinformatyczne

Jedli firma uzywa systemoéw komputerowych do komunikaciji,
ewidencji czasu, kooperacji w zespotach czy rozdzielaniu za-
dan - pracodawca powinien zapewni¢ mozliwosé ustawienia
tam preferowanych danych zgodnych z tozsamoscia pracow-
nika. Wspotpracownicy i przetozeni, dla ktoérych nie jest to nie-
zbedne, nie powinni mie¢ dostepu do danych z dokumentéw
osoby transplciowej. Dane zgodne z tozsamoscig powinny poja-
wiac sie w systemie juz w momencie, kiedy osoba uzyskuje do
niego dostep i wyswietla sie wspétpracownikom w oprogramo-
waniu, tak by zapobiec informowaniu 0séb postronnych o da-
nych w dokumentach.

Wiele nowoczesnych programéw posiada mozliwosé zmiany
wyswietlanych danych lub pozwolenia na dokonywanie takich
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zmian na wiasna reke przez pracownika. Jezeli w firmie jest dziat
lub osoba odpowiedzialna za IT, najlepiej skonsultowac z nig, jak
zabezpieczy¢ dane metrykalne oséb transptciowych i pozwolic¢
im na korzystanie ze swoich danych w kazdym narzedziu uzy-
wanym przez przedsiebiorstwo. Takie dostosowania powinno
wykonac¢ sie przed pojawieniem sie w firmie osoby transplcio-
wej potrzebujacej tego rozwiazania, tak aby w trakcie wdraza-
nia nie byto ,okresu przejsciowego’, w ktéorym inni widza dane
z dokumentdéw osoby.

W przypadku, w ktérym praca wymaga kontaktu telefoniczne-
go z klientem, nalezy pozwolié¢ pracownikowi na uzycie wybra-
nego imienia w takich rozmowach.

D

o Przyktad problemu: Kasia, transpicio-
wa kobieta, po zatrudnieniu wypetnia dane
w systemie Firmy A. System jest zaprogra-
mowany tak, by pte¢ kandydata ,wygodnie”
wycigga¢ z numeru PESEL, ktoéry zawiera
taka informacje. Kasia ma niezmienione da-
ne w dokumentach, wiec system traktuje ja
jako mezczyzne.

Nie dosé, ze samo w sobie jest to krzywdzace
dla naszej pracownicy, to jakikolwiek proces
uzgodnienia tych danych bedzie wymagac
udziatu zatrudnionej, osoby z IT oraz przeto-
zonego. Duzo prostszym rozwigzaniem jest
pozwoli¢ Kasi na samodzielne ustawienie
wyswietlanego imienia i ptci w systemie,
zgodnie z tozsamoscia.
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Przedstawienie
nowej osoby
zespotowi

% Jesli nowo zatrudniona osoba ma niejednoznacz-
ng lub niepokrywajacaq sie z uzywanym imieniem
i/lub rodzajem gramatycznym ekspresje piciowqg

Porozmawiaj o tym, czy potrzebuje, zeby pozostali pracowni-
cy zostali w jakis sposdb poinformowani o jej transptciowosci.
Jedli tak jest i masz taka mozliwos¢, najlepiej zorganizuj tego
typu szkolenie przed przyjeciem jej do pracy. Organizacja tego
typu szkolenia znajduje sie w ofercie wielu organizacji pozarza-
dowych reprezentujgcych spotecznos¢ LGBT+, m.in. Fundacji
Trans-Fuzja czy Grupy Stonewall.

Przedstawiajac osobe transpiciowa reszcie zespotu, postuguj
sie wylacznie uzywanym przez nig imieniem i rodzajem gra-
matycznym. Jedli jacys pracownicy beda zachowywac sie nie-
uprzejmie, np. komentujac, ze ,przeciez wyglada jak...”, zwrddé
uwage, ze w twoim zakladzie pracy nie ma miejsca na dyskry-
minacje, a tego typu komentarze nie bedg tolerowane (wiecej
piszemy o tym w sekcji Przejrzysta polityka antydyskrymina-
cyjna). W pewnych sytuacjach takie zachowania moga przero-
dzi¢ sie w mobbing, ktéremu jako pracodawca masz obowigzek
zapobiegad.

¥ Jesli osoba, ktérg przyjmujesz, ma jednoznaczng
ekspresje zgodnag z jej ptcig odczuwang, a jedy-
nie dane w jej dokumentach sq nieaktualne

Nie wolno informowaé pozostalych pracownikéw o tym, ze
osoba jest transplciowa, chyba Ze sama wyrazi taka cheé. Jest
to forma outingu, czyli ujawniania czyjej$ transpiciowosci bez
zgody tej osoby. Osoba przyjmowana przez Ciebie do pracy moze
w prawie wszystkich sferach zycia funkcjonowac zgodnie z picig
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odczuwanga. Outowanie jej jako transpiciowej stanowi nie tylko
ryzyko narazenia jej na dyskryminacje w miejscu zatrudnienia,
ktorej prawdopodobnie moze uniknaé¢, bedac postrzegang jako
osoba cispiciowa, ale rowniez na zniszczenie jej relacji w zyciu
prywatnym. Pamietaj, osoby trans nie maja obowiazku ujaw-
nia¢ przed nikim swojej transplciowosci.

Coming out
pracownika
juz zatrudnionego

Moze zdarzy¢ sie, ze osoba, ktéra juz pracuje w przedsiebior-
stwie, ujawni swoja transpiciowosé¢ w trakcie zatrudnienia.
W takim przypadku nalezy w pierwszej kolejnosci pozwolié
osobie na zmiane danych w systemach, zmiane uniforméw, pla-
kietek i tym podobne.

Dobrym pomystem jest zainicjowanie rozmowy z pracownikiem
na temat sposobu, w jaki chce poinformowac swoich wspodtpra-
cownikow o zmianie danych, nowym preferowanym imieniu
czy zaimkach. Moze to by¢ np. zbiorowy mail, filmik z coming
outem nagrany przez pracownika lub punkt w trakcie spotka-
nia pracowniczego. Nalezy pamietac, ze wczesne etapy tranzycji
i coming outy to wyjatkowo stresujacy czas dla oséb transpicio-
wych, stad warto zadba¢ w tym okresie o komfort pracownika
inie narzucac zadnego konkretnego rozwigzania.

Jako ze wspdtpracownicy beda zna¢ deadname oraz pte¢ przy-
pisang przy urodzeniu transpiciowego pracownika, to nalezy
wyjatkowo wyczuli¢ sie na problemy ktére opisujemy w dziale
Na co zwrdci¢ uwage? sekcji Rozwiazywanie konfliktéw w miej-
scu pracy.

Moze to by¢ tez dobry moment na szkolenie réwnosciowe dla
pracownikow firmy.
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Praktyki
wlqcza|qce
W miejscu pracy

Jak juz wspominaty$my, osoby transpiciowe i niebinarne to gru-
py szczegdlnie narazone na dyskryminacje. CzeSciowa przyczy-
na tej sytuacji jest niewiedza pracodawcéw o réznych specyficz-
nych i nieoczywistych dostosowaniach, ktére mogg wdrozy¢
w celu zapobiegania dyskryminacji. W ponizszej sekcji skupimy
sie na ogolnych zasadach i praktycznych wskazowkach, ktére
utatwia stworzenie przyjaznego dla Twoich pracownikow sro-
dowiska pracy.
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Zgodnie z wykladnig prawa nie wystarczy, ze pracodawca nie
dyskryminuje czynnie transplciowych pracownikéw. Ma on
rowniez obowigzek podejmowac dziatania stuzace zapobieganiu
dyskryminacji w miejscu pracy. Zaniechanie tych obowigzkéw
jest kwalifikowane, w zaleznosci od charakteru, jako wykrocze-
nie lub przestepstwo™.

Limitowany dostep
do danych prawnych

Wiele o0séb transpiciowych i niebinarnych uzywa innego imie-
nia(czasem rowniez nazwiska), niz to widniejace wich dokumen-
tach. Oczywiscie dane prawne beda pojawiac sie w dokumen-
tach koniecznych do prawidtowego prowadzenia dokumentacji
pracowniczej. Warto wiec zadbac o to, by dostep do nich miata
mozliwie jak najmniejsza liczba pracownikéw.

Dostepdo tych danych bedzie miata z pewnoscia ksiegowosc oraz
Ty jako pracodawca (i inne upowaznione osoby). Zadbaj o to, by
nigdy nie zostaly one ujawnione szerszemu gronu w miejscu
pracy. To podstawowy krok chronigcy osoby trans przed upo-
rczywym zwracaniem sie do nich w sposéb niewtasciwy.

®@ Zachowania transfobiczne takie jak upo-
.~ rczywe zwracanie sie do (wspot)pracowni-
ka/pracownicy niewlasciwym imieniem,
docinki, ciggte uszczypliwe zarty oraz wszel-
kie inne przejawy niecheci i uprzedzen do
0sOb transptciowych sg formami naruszania
godnosci i tworzenia nieprzyjaznej atmosfe-
ry w zakladzie pracy. Tym samym, zgodnie
z definicja ujeta w kodeksie pracy, moga zo-
sta¢ uznane za molestowanie lub mobbing.
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Osoby trans sg szczegdlnie wyczulone na taka forme przemo-
cy, poniewaz z reguly jest jedna z najczestszych, z jakimi sie
spotykaja - jesli nie bezposrednio, to obserwujac czeste ataki
na transptciowe osoby publiczne. Zwracanie sie do oséb trans
niewlasciwym imieniem lub w niewlasciwym rodzaju grama-
tycznym jest wyrazem fundamentalnego braku szacunku oraz
zaprzeczania naszemu istnieniu. Jest to rowniez razace w przy-
padku osoéb, ktére prezentuja sie jednoznacznie kobieco lub
mesko, a nie maja zmienionych danych. W takich wypadkach
ujawnienie ich transptciowosci moze narazic je nie tylko w miej-
scu pracy, ale réwniez poza nim - by¢ moze otoczenie Twojego
pracownika w ogéle nie wie, Ze jest on/ona osobg transplciowa.

* Ewidencja czasu pracy

Co jesli prowadzisz wspdlng teczke, w ktérej wymagasz pod-
pisow wszystkich pracownikéow? Zwrdé uwage, ze nie istnieje
obowigzek podpisywania ewidencji czasu pracy przez pra-
cownika. Co wiecej, moze by¢ ona prowadzona w formie elek-
tronicznej w taki sposéb, ze dostep do dokumentu maja jedynie
kadry oraz sam pracownik.

Jesli wymagasz od pracownika ewidencjonowania czasu pracy
w formie papierowej i ogélnodostepnej dla innych pracowni-
kow, powinny to by¢ podpisy zgodne z uzywanymi przez oso-
be danymi. Nic nie stoi na przeszkodzie, aby do dokumentacji
pracowniczej dotaczyé podpisany przez Ciebie i pracownika do-
kument poswiadczajacy, ze w ewidencji czasu pracy beda wid-
niaty jej/jego uzywane dane. Zapewni to konieczna poufnosé
oraz forme ewidencji czasu pracy chronigca zaréwno Ciebie, jak
i pracownika.
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Normy
udzwigu

Zgodnie z regulacjami prawnymi limity udZzwigu w pracy sa od-
mienne dla kobiet i dla mezczyzn. W interpretacji prawnej tych
limitow znaczenie ma pleé¢ metrykalna, wiec bedg one obowig-
zywac osoby transpiciowe w rézny sposoéb, w zaleznosci od
tego, czy przeszly one zmiane oznaczenia ptci w dokumentach.

Czesto mozna jednak spotka¢ sie z przypadkami oséb, ktére
nie maja zmienionego oznaczenia ptci w dokumentach, ale od
dawna przyjmuja terapie hormonalna, ktérej jednym z efektéw
jest zwiekszenie lub zmniejszenie sity fizycznej. W szczegdélnie
trudnej sytuacji sa trans kobiety i inne osoby korzystajace z fe-
minizujacej terapii hormonalnej, ktdére po pewnym czasie moga
nie by¢ w stanie wypelnia¢ norm udzwigdéw wyznaczonych dla
mezczyzn.

Warto tutaj pamieta¢ o tym, ze przepisy prawa pracy okreslaja
maksymalne limity udzwigu. Mozliwe jest indywidualne obni-
zenie wymagan wzgledem danej osoby ze wzgledu na mniejsza
sile fizyczna. W przypadku zgloszenia takiej potrzeby przez pra-
cowniczke, konieczne bedzie skierowanie do lekarza medycyny
pracy, ktéry wyda stosowne orzeczenie. Zasada ta dziata tylko
w jedna strone - podniesienie limitu udzwigu transptciowemu
mezczyznie, ktéry nie ma zmienionego oznaczenia pici w do-
kumentach, nie bedzie legalne, nawet w sytuacji, w ktérej byt-
by on w stanie sprostaé¢ podwyzszonemu limitowi.
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Okresowe szkolenia
antydyskryminacyjne

Jesli jestes duzym przedsiebiorca lub takowego reprezentujesz,
rozwaz wprowadzenie obowigzkowych okresowych szkolen
antydyskryminacyjnych z zakresu réwnego traktowania dla
swoich pracownikéw. Szkolenia antydyskryminacyjne powin-
ny uwzglednia¢ sytuacje w miejscu pracy kobiet, osob homo-
seksualnych, transpiciowych, niepetnosprawnych, niebiatych
iwyznan innych niz rzymskokatolickie. Przeprowadzanie takie-
go szkolenia minimum raz w roku zapewnia, ze informacije, kto-
rymi dysponujesz Ty i Twoi pracownicy, beda aktualne i zgodne
Z najnowsza wiedza.

Samoidentyfikacja
w systemach
elektronicznych

Pozwdl pracownikom samodzielnie zmienia¢ swoje dane w fir-
mowym Kkliencie poczty oraz na platformach takich jak Offi-
ce 365 czy Teams. Oczywiscie, czasami zdarzaja sie osoby, kto-
re naduzywaja tych opcji, niemniej nie jest to wystarczajacy
argument, aby pracownicy nie mieli takiej mozliwosci. Dostep do
samodzielnego ustawienia tego typu danych eliminuje ko-
nieczno$¢ zawiadamiania oséb odpowiedzialnych za infra-
strukture systemoéw informatycznych o transptciowosci Twoich
pracownikow. Tym samym osoby transpiciowe moga czuc sie
bezpieczniej.



Trans/Praca. Poradnik dla pracodawcéw

!
e

18,
T ®
N

..._.E.WT f i .i-_T}» J;.__i.,
AR ERRERERE

Wydarzenia dzielone
ze wzgledu na ptec

Jedli Twoja firma obchodzi takie swieta jak Dzien Kobiet lub
Dzienn Mezczyzn, warto upewnic sie, ze transpiciowy pracownik
nie dostanie zyczen lub prezentéw niezgodnych z jego tozsa-
moscig. Czesto moze to miec¢ miejsce z powodu przeoczenia, np.
przy wysytaniu zbiorczo zyczen do wszystkich oséb z dana picig
metrykalng w zaktadzie pracy. W przypadku oséb niebinarnych
dobra praktyka bedzie zapytanie sie danej osoby przed wyda-
rzeniem, czy chce je obchodzi¢, a jesli tak, to w jaki sposéb.
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Przestrzenie dzielone
ze wzgledu na pte¢
(toalety, szatnie, prysznice)

Jedno z rozporzadzen Ministra Pracy i Polityki Spotecznej! dyk-
tuje, ze szatnie dla pracownikéw muszg by¢ dzielone ze wzgledu
na pte¢. Sprawa ma sie podobnie w przypadku toalet i pryszni-
cow. W przypadku transplciowych pracownic i pracownikow
powinni mie¢ oni zawsze mozliwos¢ wskazania, z ktérej prze-
strzeni preferuja korzystac. Taka sytuacja nie jest jednak komfor-
towa dla wszystkich, zwtaszcza dla oséb niebinarnych i w trak-
cie tranzycji, ktére nie czuja sie dobrze wybierajagc pomiedzy
przestrzeniami kobiecymi i meskimi. Czesto biura wyposazone
sg w toalety przystosowane dla oséb niepetnosprawnych, ktére
nie zawieraja oznaczenia pici i z ktérych moga skorzystac osoby,
ktoére nie chcg korzystaé z binarnie okreslonych toalet. Liczba ta-
kich toalet jest jednak zazwyczaj zbyt mata.
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Rozwiazaniem (o ile pozwala na to budynek) moze by¢ za-
pewnienie dodatkowych jednoosobowych pomieszczen do-
stepnych pracownikom bez wzgledu na pleé. Sg tutaj dostepne
dwie formy: pierwsza to pozostawienie pomieszczen dzielonych
ze wzgledu na plec¢ oraz dodatkowe jednoosobowe pomieszczenia
do przebierania. Druga to cze$¢ wspdlna z szafkami do przecho-
wywania przedmiotéw osobistych i ubran nieroboczych, obok
ktoérej znajduja sie jednoosobowe pomieszczenia do przebierania
i higieny osobistej. Ta druga forma spelnia wymog oddzielnych
pomieszczen dla kobiet i mezczyzn, poniewaz pomieszczenia sa
indywidualne i w zadnym z nich nigdy nie powinna przebywac¢
wiecej niz jedna osoba.

Pomieszczenia indywidualne sg o tyle dobrym rozwigzaniem
dla osob trans, ze zapewniajg komfort i prywatnos¢. Nasze ciata
czesto nie przystaja do stereotypowych przedstawien ciat danej
pici. Ich eksponowanie przed kolezankami i kolegami z pracy
moze wigzac sie zarowno z duzym dyskomfortem, jak i ryzy-
kiem inwazyjnych pytan a czasem wrecz otwartej przemocy.
Tymczasem my chcemy jedynie skorzystac z urzadzen sanitar-
nych lub przebrac sie bez zwracania na siebie uwagi.

Zrédta:

1 Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia
1997 r. w sprawie ogélnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy,
Dz.U. 1997 nr 129 poz. 844.
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp2id=wdu 19971290844
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Dostosowanie

miejsca pracy do oséb
niepetnosprawnych

i neuroréznorodnych

Warto zadba¢ o to, aby Twoje miejsce pracy byto przyjazne dla
wielu réznych mniejszosci spotecznych. Badania ilosciowe poka-
Zuja, ze osoby trans okreslaja sie rowniez jako neuroréznorodne
3 do 6 razy czesciej niz osoby cisplciowe!. Moga byc¢ one rowniez
osobami niepetnosprawnymi.

2

.~ Neuroréznorodnosé¢ to parasolowe pojecie,
opisujace wszelkie sposoby nietypowego
przetwarzania informacji (impulséw ner-
wowych) przez ludzkie organizmy. Termin
,0s0by neurordznorodne” obejmuje przede
wszystkim osoby autystyczne oraz z ADHD.
Osoby takie z reguly przetwarzaja bodzce
i informacje w sposéb odmienny od ogoétu
populacji (okreslanego jako osoby neuroty-
powe), co wigze sie ze szczegdlnym uwraz-
liwieniem na niektoére ich typy i natezenia.
Sytuacje, ktére najczesciej duzo szybciej
przecigzaja osoby neuroréznorodne niz neu-
rotypowe, to np. utrzymujacy sie hatas, ostre
jasne swiatto, ale rowniez koniecznosé prze-
bywania bez ruchu w jednej pozycji przez
dtugi czas czy sytuacje spoteczne o bardzo
sztywnych ramach (np. wizyta w urzedzie,
spotkanie biznesowe).
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Bez wzgledu na to, czy planujesz wprowadzié ktéres z propono-
wanych udogodnien, zawsze pytaj pracownikéw, jakie sa ich
potrzeby. Ponizsza lista nie jest wyczerpujaca. Zdecydowaty-
Smy sie nie pisa¢ o udogodnieniach dla oséb niepetnosprawnych
ruchowo, poniewaz nie sg one specyficzne dla oséb trans i jed-
noczesnie sa juz szczegdtowo uregulowane w prawie. Ponadto
pracownicy moga zawsze miec potrzeby wychodzace poza regu-
lacje prawne. Najlepszym rozwigzaniem jest zawsze zasiegnaé
informacji u Zrédia.

DD

.~ Jesli prowadzone przez Ciebie miejsce pra-
cy ma kilka réznych stanowisk podobnego
szczebla, badz otwarta/otwarty na rozmo-
we o zmianie dziatu lub charakteru pracy
z pracownikami. Dla czesci pracownikéw
stanowiska, na ktére trafiaja w pierwszym
momencie, nie sg najlepiej dopasowany-
mi do ich mozliwosci fizycznych i ukiadu
nerwowego. Czasami rozwigzaniem bedzie
zmiana proporcji naktadanych przez Ciebie
na pracownika obowigzkéw - np. mniej cza-
su na tzw. stuchawce, a wiecej w pracy pi-
semnej lub odwrotnie.

Zrédia:

1 L. Dattaro, Largest study to date confirms overlap between autism and
gender diversity, ,Spectrum” 2020.
https://doi.org/10.53053/WNHC6713
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¥ Udogodnienia sensoryczne

Osoby neuroréznorodne czesto sg réwniez osobami wysoko
wrazliwymi na bodZce - zapachy, hatasy, swiatto. Przecigzenie
bodzZcami moze prowadzi¢ do tzw. meltdownu, czyli przeciagze-
nia uktadu nerwowego, skutkujgcego m.in. wyprowadzeniem
zZ rOwnowagi emocjonalnej, niemoznoscig skupienia, fizycznym
bélem. Ponizej podajemy kilka mozliwych udogodnien, ktére
moga pomoc zapobiec takim przecigzeniom. Warto podkreslic,
Ze rozwigzania te moga by¢ duzymi udogodnieniami réwniez
dla pracownikéw neurotypowych i podniesé ich efektywnosé
oraz ocene przestrzeni pracy.
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Swiatlo

e Rozwaz wymiane biatych, oslepiajagcych jarze-
niéwek na delikatniejsze oswietlenie.

e Zastanéw sie nad zakupem ogdélnodostepnych
ciemnych okularéw dla pracownikéw.

Hatas

Rozwaz wprowadzenie cichych godzin w pracy. Bez
wlaczonego radia w tle, z obowigzkiem zachowania
ciszy przez pracownikow.

Pamietaj o normach dopuszczalnego hatasu w miej-
scu pracy oraz obowigzku ograniczenia narazenia
pracownikoéw na jego skutki. Jesli hatas przekracza
norme i nie ma mozliwosci jego ograniczenia, praco-
dawca ma obowigzek zapewnié¢ regularne przerwy.

Od hatasu na poziomie 80 dB pracodawca ma obo-
wiazek zapewnié sprzet ochronny. Jednak w przy-
padku pracy twodrczej lub innej wymagajacej uwagi
i koncentracji dopuszczalna norma hatasu to 50 dB.
Poziom hatasu czesto nie jest mierzony w miejscach,
gdzie wykonuje sie tego typu prace, a niewykluczo-
ne, ze norma jest tam przekroczona.

Bez wzgledu na poziom halasu w miejscu pracy
rozwaz zapewnienie sprzetu chronigcego stuch dla
wszystkich pracownikéw. Zapotrzebowanie mo-
Zesz zawsze zmierzy¢ za pomocg anonimowej an-
kiety. Podkreslamy, ze glo$ne srodowiska pracy to
nie tylko magazyny - to rowniez m.in. kuchnie i sto-
t6wki, Swietlice szkolne, call centers a nawet niekto-
re biura.
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Skupienie i odpoczynek

W przypadku prac biurowych zastanéw sie nad
zainwestowaniem w kilka zabawek antystreso-
wych dla kazdego stanowiska pracy. Niektérym
pracownikom znaczaco utatwi to skupienie.
Jedli masz do tego warunki przestrzenne, za-
pewnij cichy pokoéj, w ktérym mozna nawet
na chwile wygodnie odpocza¢ od nadmiaru
bodzcow.

Zrédta:

Rozporzqdzenie Ministra Srodowiska z dnia 14 czerwca 2007 r. w sprawie
dopuszczalnych pozioméw hatasu w srodowisku, Dz.U. 2007 nr 120 poz. 826.
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails. xsp2id=wdu20071200826

Inkluzywnos¢
a zasada
parytetu pici

)

.? ,Nie stanowiag naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu dziatania podej-
mowane przez okreslony czas, zmierzajace do
wyréwnywania szans wszystkich lub znacz-
nej liczby pracownikéw wyréznionych z jed-
nej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
18(3a) § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ ta-
kich pracownikéw faktycznych nieréwnosci,

w zakresie okreslonym w tym przepisie” [art.
18(3b) § 3k.p.].
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Zasada parytetu, czyli zasada rownosci proporcji w zatrudnie-
niu, odnosi sie do sytuacji dgzenia do réwnowagi proporcji pici
w zakladzie pracy. Moze mie¢ forme dyskryminacji pozytyw-
nej polegajacej na tworzeniu zasad, ktére promuja zatrudnianie
iawansowanie kobiet i zwiekszaja ich role w miejscu pracy.

W przypadku implementacji jakiejs formy zasady parytetu lub
innych rozwigzan antydyskryminacyjnych promujgcych osoby
niebedace cis mezczyznami (np. systemy punktowe), rozwigza-
nia nalezy projektowac tak, aby osoby transpitciowe mogty zo-
sta¢ wigczone do grupy wspieranej. Tego typu systemy powinny
uwzglednia¢ mozliwos¢ samodzielnego wskazania swojego sta-
tusu mniejszodciowego przez pracownikow. W ten sposéb za-
pewniamy, Ze osoby transplciowe pracujace w firmie, ktore by¢
moze dotad nie ujawnialy sie, rowniez maja szanse skorzystaé
z takich rozwigzan.
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Rozwigzywanie
konfliktow
W miejscu pracy

DD
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Z badan: trans pracownice i pracownicy
bardziej narazeni na konflikty w miejscu

pracy.

Dane pokazuja, ze na przestrzeni 12 miesie-
cy 55% transptciowych pracownikéw do-
Swiadczyto konfliktu w miejscu pracy. To
0 26% wiecej w porownaniu z grupa hetero-
seksualnych cisptciowych pracownikow
(29%) oraz 0 15% wiecej w poréwnaniu z gru-
pa cisptciowych nieheteroseksualnych pra-
cownikow (40%).

W az 62% przypadkoéw konflikty w miejscu
pracy, w ktorych doszto do dyskryminacji ze
wzgledu na cechy chronione prawem, nie zo-
staty rozwigzane, a w 20% rozwigzane nie w
peini. Oznacza to, ze jedynie 18% konfliktow
W miejscu pracy zostato rozwigzanych. To ra-
zaco niski odsetek, tym bardziej biorac pod
uwage skale problemu.
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Konflikty w miejscu pracy sa nieuniknione, rowniez te wokot
ekspresji i tozsamosci ptciowej pracownikow. Warunki kulturowo-
-spoteczne naszego kraju sprzyjaja nieporozumieniom, a czasami
nawet wrogim postawom. Samo istnienie oséb transpiciowych
staje sie kwestig polityczng, w ktorej kazdy rosci sobie prawo do
zabrania gtosu. W takich warunkach nawet pozornie niewinne
uwagi i opinie 0s6b w otoczeniu moga ranic¢ osoby transptciowe.

Badania ilosciowe pokazuja, Ze osoby transpiciowe sg w gorszej
sytuacji socjoekonomicznej niz cisplciowi réwiesnicy® 2. Jesli
konflikt zachodzi miedzy cisptciowym przetozonym a transpicio-
wym pracownikiem - tym bardziej, bo do nieréwnych pozycji ze
wzgledu na pteé¢ dochodzi rowniez nieréwna pozycja w struk-
turze pracowniczej i zarobkowej. Przy rozstrzyganiu sporow
W miejscu pracy nalezy mie¢ zawsze te informacje z tytu glowy,
gdyz beda one wptywaé na dynamike konfliktu.

Zrédita:

Inclusion at work 2021. Perspectives on LGBT+ working lives, CIPD 2021.
hitps://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/diversity /inclusion-perspec-
tives-igbt#gref

1 S.E.James, J.L. Herman, S. Rankin, M. Keisling, L. Mottet, M. Anafi, The Re-
port of the 2015 U.S. Transgender Survey. Washington, DC: National Center
for Transgender Equality 2016.
hitps://transequality.org/sites/default/files/docs/usts/USTS-Full-Report-Dec17.pdf

2 C.S. Carpenter, L.J. Maxine, L. Nettuno, Economic Outcomes for Transgen-
der People and Other Gender Minorities in the United States: First Estimates
from a Nationally Representative Sample, ,1ZA DP” 2022, nr 15116.
https://repec.iza.org/dp15116.pdf
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Na co zwrocié
uwage?

Nie kazdy przejaw agresji, czy mikroagresji w miejscu pracy
jest oczywisty. Sa takie formy przemocy, ktére nie pozosta-
wiaja watpliwosci co do swojej natury. Sg réwniez takie, ktore
przemkna zupelnie niezauwazone bez znajomosci kontekstu.
Ponizej przedstawiamy przykilady zachowan, ktére powinny
zwroci¢ Twoja uwage jako pracodawcy w interakcjach pomie-
dzy cisplciowymi i transptciowymi pracownikami.

¥ Uporczywe ,mylenie sie¢” w stosowaniu odpo-
wiedniego imienia lub form gramatycznych (na
zywo oraz na czatach pracowniczych)

Niektorzy pracownicy beda niby przypadkiem myli¢ sie w spo-
sobie zwracania sie do transplciowych wspdtpracownikow.
Zwtaszcza jesli transpiciowy pracownik zaczat tranzycje spotecz-
na juz w zaktadzie pracy i jego stare dane sg znane, moze to by¢
uzasadniane ,trudnoscia w przystosowaniu sie do zmiany”.
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Jedli zwrdcisz uwage na tego typu zachowanie, zapytaj trans-
plciowego pracownika, czy ma poczucie, Ze pracownicy robig to
naumyslnie. Jesli tak, reaguj. Reaguj natychmiast, jesli transptcio-
wy pracownik sam zglosi do ciebie problem tego typu.

Zgodnie z definicja tego typu zachowanie mozna zakwalifikowac
jako molestowanie.

* Doxxing

Doxxing to profilowanie osoby i pozyskiwanie jak najwiekszej
ilosci danych o niej z Internetu, wigzace sie z upowszechnianiem
tych danych. Doxxing jest forma przesladowania, ktéra trudno
podciagnac¢ pod odpowiedzialnosé karng, poniewaz z reguty in-
formacje, ktore sa zbierane o danej osobie, rzeczywiscie sg ogol-
nodostepne w Internecie. Problem lezy w tym, ze pozyskuje sie
je z bardzo starych wpiséw na mediach spotecznosciowych, po-
rownuje zdjecia tta z grafikami google, zeby ustali¢ gdzie mieszka
dana osoba, czasami pisze do jej znajomych.

Doxxing to czesto wstep do bezposredniego przesladowania w In-
ternecie. Koniecznie powaznie potraktuj sytuacje, w ktérych
transptciowy pracownik zglasza incydenty przemocy w sieci.
Moze sie zdarzy¢, ze on/ona/ono nie bedzie wiedzieé, kto doktad-
nie jest przesladowca, ale bedzie mie¢ dostatecznie duzo informa-
cji, zeby mie¢ pewnosé, ze musi to by¢ wspdtpracownik.

Doxxing moze by¢ zakwalifikowany jako molestowanie. W nie-
ktérych przypadkach bedzie réwniez powodem wszczecia poste-
powania karnego przez policje.
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* Czeste angazowanie transptciowego pracownika
w ,dyskusje ideologiczne”

Oczywiscie, wszyscy mamy wolnos$é stowa. Niemniej, jesli pra-
cownik badz pracownicy podejmuja czeste dyskusje na temat
spotecznosci LGBTQ+, w ktérych wypowiadajg sie negatyw-
nie o jej cztonkach, zwtaszcza w obecnosci osoby transpiciowej
(badzZ innego cztonka tych spotecznosci), mozemy mowic o tzw.
mikroagresjach. Nie beda to zachowania, ktére tatwo daja sie
zakwalifikowac jako przemoc, niemniej sa one obcigzajace dla
mniejszosci, przede wszystkim przez ich czestotliwos¢ i wszech-
obecnosé w przestrzeni publiczne;j.

Tego typu zachowania trudno jednoznacznie podciagnac¢ pod
molestowanie. W takich wypadkach rozwigzaniem jest raczej
dogadanie sie z zespoltem o nieporuszaniu niektérych tematow
W miejscu pracy. Czasem zwyktle zintegrowanie pracownikow
réwniez moze pomac. Skonsultuj sie z transptciowym pracowni-
kiem przed podjeciem ktéregokolwiek z tych dziatan i zapytaj, czy
on/ona/ono ma witasne pomysty na rozwiazanie takiej sytuacji

¥ Szykany i otwarta transfobia

Chodzi tu o niedopuszczalne zachowania, takie jak nieuprzejme
komentowanie wygladu transptciowych pracownikéw, wyklu-
czanie z zadan grupowych, traktowanie inaczej niz pozostatych
cztonkow zespotu (np. nieodzywanie sie do danej osoby, dawanie
jej ciggle najtrudniejszych zadan przez menedzera), a takze dre-
czenie pracownika na czatach pracowniczych oraz prywatnych
(social media, maile).

Zachowania te moga by¢ forma molestowania lub mobbingu.
W takich przypadkach zawsze wymagana jest stanowcza reakcja.
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¥ Ciggte zwracanie sie do transptciowych pracow-
nikéw z prosbami o objasnianie transptciowosci

O ile nie jest to z definicji forma dyskryminacji, jest to zacho-
wanie uciazliwe i na dtuzsza mete utrudniajace prace. Osoby
transpiciowe nie sg rzecznikami spotecznosci transptciowej, nie
maja tez obowigzku mie¢ bardzo szerokiej wiedzy w tym tema-
cie. O ile zawsze nalezy traktowac osoby trans jako osoby eks-
perckie w dyskusjach na ich temat, o tyle nalezy tez zaklada¢,
Ze nie zawsze beda miec site czy po prostu chec objasnia¢ komus
Swiat. Zwaz na to, zZe jesli szukasz konsultacji eksperckiej, np.
z lekarzem czy prawnikiem, to jest to ich praca, za ktéra nalezy
sie wynagrodzenie. Jesli chcesz przeprowadzi¢ w miejscu pracy
szkolenie o transptciowosci, zapytaj, czy osoba trans nie chciata-
by wzia¢ w nim udziaty, ale nie oczekuj, ze sie zgodzi. Nie kazda
osoba chce w ten sposdb znaleZé sie w centrum uwagi. Potraktuj
to rowniez tak jak kazde inne szkolenie - jako dodatkowa, nie-
obowigzkowa prace, za ktérag nalezy sie wynagrodzenie. Zawsze
bierz pod uwage skorzystanie z pomocy zewnetrznych eduka-
toréw zajmujacych sie zawodowo tematyka propagowania wie-
dzy o transptciowosci.
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% Intymne pytania o tranzycje danej osoby, jej ge-
nitalia

Jest to forma molestowania seksualnego. Osoby transpiciowe
nie istnieja po to, zeby zaspokajaé czyjakolwiek ciekawosé na
temat ich ciat. To, jakie leki dana osoba przyjmuje i jakie opera-
cje przeszia, jest jej prywatna sprawa. Zarowno Ty, jak i wszyscy
cisptciowi pracownicy, powinniscie wiedzie¢, ze takie pytania sa
zupelnie nie na miejscu. Nie na miejscu jest réwniez dopytywanie
sie, kiedy dana osoba planuje taka czy inng zmiane medyczna,
a juz zupelnie nie na miejscu jest sugerowanie jej, ze z jakiegokol-
wiek powodu powinna jakas przejsé.

¥ Dziatania odwetowe

Sa to dzialania podejmowane przez przelozonych w odwecie
za domaganie sie swoich praw przez pracownikow. W kontek-
Scie transpiciowosci np. mobbing lub molestowanie ze strony
menedzera wobec osoby transpiciowej, ktéra zglosita do kadr
jego niewtlasciwe zachowanie, polegajace na komentowaniu
jej wygladu. Dziatania odwetowe moga by¢ wywotane takimi
uprawnionymi zachowaniami jak konsultacje ze zwiagzkami za-
wodowymi, korzystanie z przystugujacych urlopéw zdrowot-
nych, odmowa wykonania zadania, ktore nie wchodzi w zakres
obowigzkoéw pracownika itp. Zakaz podejmowania dziatan od-
wetowych plynie wprost z art. 18(3e) kodeksu pracy.

Warto wspomnieé, ze dziatania odwetowe moga by¢ podejmo-
wane réwniez wobec innych pracownikow, ktérzy dostrzegaja
dyskryminacje i wstawiaja sie za dyskryminowang osoba.
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Reagowanie
na dyskryminacje
i mobbing

Wtasciwe, proporcjonalne i stanowcze, a jednoczesnie chronia-
ce osobe dyskryminowana/mobbowang reagowanie to delikatna
kwestia, do ktorej zawsze nalezy podchodzi¢ z nalezyta uwaga.
Zastosowane srodki dyscyplinarne i naprawcze powinny by¢
zaréwno proporcjonalnie dotkliwe, jak i skutkowac poprawa za-
chowania pracownika dopuszczajgcego sie niewtasciwego zacho-
wania. Nalezy by¢ réwniez uczulonym na dziatania odwetowe,
o ktérych wspominaty$my wyzej - niestety praktyka pokazuje,
ze to nie pierwsze zgtoszenie dyskryminacji, a dopiero nastepuja-
ce pdzniej zgloszenie dziatann odwetowych, prowadzi do dziatan
naprawczych.

W dalszej czesci poradnika wymieniamy kilka wskazéwek jak
zapobiega¢ dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy.

55



Trans/Praca. Poradnik dla pracodawcéw

Konsekwencje
naruszenia zakazu
dyskryminagcji

Pracownik, ktory dowiedzie dyskryminacji ze strony pracodaw-
cy, ma prawo ubiegac sie o odszkodowanie pieniezne w wyso-
kosci nie nizszej niz wynagrodzenie minimalne. O przyznaniu
wynagrodzenia decyduje sad pracy. Pracownik moze ubiegac sie
o wyzsze odszkodowanie, jesli tak ocenia poniesione szkody [art.
94(3) k.p.].

Ta sama reguta obowigzuje w przypadku niestosowania sie do
zasady rownosci w zatrudnieniu.

Pracownicy moga dochodzié¢ odszkodowania rowniez w sytuacji,
w ktorej pracodawca nie przeciwdziata mobbingowi ze strony
wspotpracownikow.

Oproécz tego pracownicy maja prawo ubiegac sie o zadoséuczy-
nienie za wyrzadzone szkody (np. pokrycie kosztow terapii, re-
habilitacji) oraz dopelnienie czynnosci potrzebnych do usunie-
cia skutkéw - publikacji przeprosin, zorganizowania szkolenia
specjalistycznego, itp.

Ponadto, zgodnie z przepisami prawa karnego, ztosliwe lub upor-
czywe naruszanie praw pracownika jest zagrozone grzywna,
kara ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do 2 lat
[art. 218, k.k.].
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Konsekwencje
mobbingu wobec
pracownika

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu roz-
wigzal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy od-
szkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace.

Dodatkowo pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy
tytutem zadoséuczynienia pienieznego za doznang krzywde.

Niezaleznie od powyzszych Panstwowa Inspekcja Pracy moze
natozy¢ na pracodawce grzywne w wysokosci do 30 000 zt za
naruszenie przepisdw prawa pracy. W skrajnych przypadkach
uporczywych naruszen, pracodawca moze tez podlegac¢ odpo-
wiedzialnosci karne;.
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¥ Informowanie o przystugujacych prawach

Zgodnie z kodeksem pracy [art. 94(1)] pracodawca ma obowigzek
udostepnienia pracownikom tekstu przepiséw dotyczacych
rownego traktowania w zatrudnieniu, w formie pisemnej lub
innej przyjetej w zakladzie. Oznacza to, ze pracownicy powinni
mie¢ w kazdej chwili dostep do tych przepiséw - czy to w formie
drukowanej w znanym miejscu, czy tez w formie elektronicznej
np. w przestrzeni wspolnej chmury biura. Dobrg praktyka jest
informowanie pracownikéw o istnieniu tych przepiséow, kiedy
zaczynaja prace, oraz okresowe o nich przypominanie.

* Przejrzysta polityka antydyskryminacyj-
na i antymobbingowa

Wskazanym jest stworzenie jednolitego dokumentu komplek-
sowo odnoszacego sie do zjawiska dyskryminacji. Powinny sie
w nim znalezé: informacje o podstawie prawnej, o formach dys-
kryminacji i mobbingu (z przyktadami), o procedurze zgtaszania
dyskryminacji i mobbingu oraz pouczenie na temat konsekwen-
cji naruszenia zasad. Wszyscy pracownicy powinni zapoznac¢
sie zdokumentem, zaczynajac prace, co potwierdzaja podpisem.
W ten sposéb istnieje jasna podstawa do podjecia dziatan anty-
dyskryminacyjnych, a sprawcy przemocy nie mogg zastaniac sie
niewiedza. W ten sposéb spelniony zostaje réwniez ww. obowig-
zek informowania o przepisach antydyskryminacyjnych.

Dobrym przykladem takiego dokumentu jest propozycja polity-
ki zapobiegania molestowaniu seksualnemu dostepna na stro-
nie stanu Nowy Jork! (dokument z polskim ttumaczeniem).

Zrédia:

1 Propozycja modelowa polityki przeciwdziatania molestowaniu seksual-
nemu, New York State 2023.
https://pl.ny.gov/programs/combating-sexual-harassment-workplace
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* Zgtaszanie dyskryminacji/mobbingu

Pracownicy powinni mie¢ mozliwosé zgtaszania dyskryminacji
i mobbingu oraz otrzymac instrukcje postepowania w tym za-
kresie. Dodatkowo Sejm pracuje juz nad przepisami tzw. Ustawy
o sygnalistach, zgodnie z ktérg pracodawcy beda zobowigzani
do zapewnienia ochrony pracownikéw zgtaszajacych narusze-
nia w miejscu pracy oraz do stworzenia bezpiecznych kanatéow
przyjmowania zgtoszen w tym zakresie.

W zakladzie pracy powinna by¢ wyrdzniona wiecej niz jedna
osoba przyjmujaca zgloszenia o dyskryminacji. Ma to na celu
zapewnienie, ze pracownik nie znajdzie sie w sytuacji, w kto6-
rej osoba przyjmujaca zgtoszenie zatai je ze wzgledu na witasne
uprzedzenia lub relacje z osobg dyskryminujaca.

Pracownicy powinni mie¢ wiecej niz jedna mozliwga droge zglo-
szenia dyskryminacji - np. zaré6wno mailowo, jak i osobiscie.
Swietnie byloby, gdyby mieli mozliwos¢ zglosi¢ dyskryminacje
anonimowo poprzez formularz internetowy lub ,skrzynke na
listy” znajdujaca sie w ogélnodostepnym miejscu w zakladzie
pracy.

¥ Ochrona osoby dyskryminowanej

Twoja procedura radzenia sobie z dyskryminacjg i mobbingiem
powinna zawsze uwzglednia¢ dobro osoby dyskryminowane;.
Oczywiscie bez udowodnienia zajscia dyskryminacji nie powin-
no sie wycigga¢ konsekwencji wobec zadnego z pracownikow.
Od momentu zgloszenia dyskryminacji nalezy jednak dzialac,
opierajac sie na zalozeniu, ze miala ona rzeczywiscie miejsce.

Co za tym idzie, nalezy odpowiednio chronic¢ pracownikow dys-
kryminowanych (o ile, oczywiscie, zostali oni wskazani w zglo-
szeniu).
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To osoba dyskryminowana i/lub osoby zgla-
szajace naruszenia z reguly narazaja sie na jej
nasilenie, jesli sprawca dowie sie o zgtoszeniu.
Zastraszanie, ze nikt nie uwierzy osobie do-
Swiadczajacej przemocy oraz ze za zglosze-
nie takich zachowan spotka ja jeszcze gorsze
traktowanie, to jedne z najczestszych zacho-
wan, za pomocga ktoérych sprawcy staraja sie
zapewnic sobie nietykalnosc.

Jak juz wspominatysmy, jezeli dochodzi do
dyskryminacji i mobbingu, to prawie zawsze
dokonuja ich osoby bardziej spotecznie uprzy-
wilejowane. Tym samym osoby nalezace do
mniejszosci maja za soba prawie zawsze do-
Swiadczenia poprzednich sytuacji, w ktérych
nikt nie zareagowat na niewtasciwe zachowa-
nia wobec nich. Tym trudniej jest im w ogdle
zachowania niewtasciwe zgtaszad.

Nawet jesli dochodzenie ostatecznie nie udo-
wodni sprawcy, ze dopuscit sie dyskrymina-
cji/mobbingu lub jesli zgtoszenie byto nad-
uzyciem (takie sytuacje zdarzajg sie bardzo
rzadko), potraktowanie sprawy powaznie
i reakcja z Twojej strony pokazuja, ze w miej-
scu pracy obowigzuje jasny kodeks etyczny
i otwartosc na réznorodnosé.
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Procedury zgtaszania naruszen powinny mozliwie szczegdétowo
okresla¢ rowniez sposob dziatania pracodawcy w celu zbadania
sprawy.

Osoby prowadzace z pracownikami rozmowy o zaistnialej
sytuacji powinny robi¢ to mozliwie dyskretnie - np. poprzez
rozmowy wideo, jedli jest taka mozliwosé, lub wezwanie pra-
cownikéw na rozmowe do oddzielnego pomieszczenia bez infor-
mowania pozostatych pracownikéw o przyczynie.

Rozmowa z osoba oskarzona o dyskryminacje powinna by¢
przeprowadzona po innych rozmowach, zeby nie prébowata
ona zastraszaé lub zjedna¢ sobie wspoétpracownikéw.

Procedura przestuchania zaangazowanych oséb powinna odby¢
sie w mozliwie krétkim przedziale czasowym. Ogolne postepo-
wanie antydyskryminacyjne powinno trwaé¢ mozliwie jak naj-
krocej.

Jesdli zgloszona dyskryminacja nosi znamiona razacej i masz ta-
kie mozliwosci, rozwaz rozdzielenie dyskryminowanych i dys-
kryminujacych pracownikéw - na przyktad poprzez tymczaso-
we przeniesienie do innego zespotu. Nie jest to rozwigzanie state,
a jedynie tymczasowe, majace na celu dorazne zatrzymanie me-
chanizméw przemocy.

Pamietaj, ze niektére formy przemocy nosza znamiona czynéw
zabronionych, np. gwatt czy naruszenie integralnosci cielesnej
(np. pobicie). W takich przypadkach masz obowiazek niezwtocz-
nie zglosi¢ podejrzenie zajscia przestepstwa na policje.
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* Budowanie pozytywnych relacji w miej-
scu pracy

Warto pamietaé, ze dyskryminacji i mobbingowi mozna zapo-
biegaé m.in. poprzez budowanie pozytywnych relacji pomiedzy
pracownikami. Kiedy pracownicy widza siebie nawzajem jako
ludzi, a nie jedynie przedstawicieli jakich$ grup, zachodzi mniej-
sze ryzyko wystapienia dyskryminacji. Uprzedzenia czesto wy-
nikaja z braku blizszego kontaktu z osobami postrzeganymi jako
inne. Team building, zwtaszcza taki, ktéry nazywa po imieniu
nieréwnosci ze wzgledu na status spoteczny, to nieocenione na-
rzedzie w zapobieganiu przemocy.

Budowanie dobrych relacji pomiedzy pracownikami oraz moc-
ny kodeks etyczny miejsca pracy zwiekszaja tez prawdopodo-
bienistwo, ze pracownicy beda reagowac na dyskryminacje jed-
nego pracownika przez innego. W ten sposéb osoby nalezace do
mniejszosci czuja sie bezpieczniej, a sytuacje dyskryminacji da
sie wykry¢ wczesnie;j.

% Uwzglednienie opinii i potrzeb pracowni-
ka dyskryminowanego

Dyskryminowany pracownik powinien mie¢ prawo wypowie-
dzenia sie, w jakim stopniu i czy w ogodle chce uczestniczy¢ w po-
stepowaniu antydyskryminacyjnym (nie liczac ztozenia wyja-
$nien). Dobrze jest dowiedzie¢ sie czego taki pracownik oczekuje
od procesu oraz wesprze¢ go w dochodzeniu swoich praw. War-
to zapytaé pracownika, co mozna zmieni¢ w zakladzie pracy,
zeby byt dla niego bezpieczniejszym miejscem. Nalezy powaz-
nie traktowac¢ komunikaty o tym, ze czuje nieche¢ réwniez ze
strony innych pracownikéw niz jedynie osoby oskarzonejo dys-
kryminacje. Odczucia pracownika-czlonka mniejszosci to z re-
guly dobry barometr ogélnej atmosfery wokot kwestii réwnosci
w zakladzie pracy.
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¥ Wycigganie konsekwenc;ji

Odpowiedzialno$¢ finansowa wobec dyskryminowanego pra-
cownika zawsze lezy po stronie przedsiebiorstwa, wobec czego
konsekwencje, jakie ponosza dyskryminujgcy pracownicy, mu-
szg przyja¢ inny charakter. Dyskryminacja i molestowanie to
powazne problemy, wobec czego wyciggane konsekwencje po-
winny by¢ dotkliwe.

Po odpowiednim zbadaniu sprawy mozesz zastosowaé¢ wobec
pracownika, ktéry dopuscit sie dyskryminacji lub mobbingu,
odpowiednie konsekwencje, takie jak kary porzadkowe: upo-
mnienie i nagana. Taki wpis widnieje w aktach przez rok i jest
to okres, kiedy pracownik ma czas na wykazanie poprawy. Do-
kument z wpisem do akt musi zostaé sporzadzony w dwdch ko-
piach i, oprécz opisu sytuacji, musi réwniez zawieraé¢ wyjasnie-
nia pracownika. Taki wpis musi zostac sporzadzony w przeciggu
dwdch tygodni od dowiedzenia sie o zdarzeniu i nie pdéZniej niz
3 miesigce od jego wystapienia. Pracownik ma tydzien na od-
wolanie sie od tej formy kary, a pracodawca musi w przeciggu
dwdch tygodni rozpatrzy¢ odwotanie.
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W przypadku ciezkiego naruszenia obowigzkéw przez pracow-
nika mozesz rozwigzaé¢ z nim umowe o prace bez zachowania
okresu wypowiedzenia (tzw. dyscyplinarka). Nalezy pamietac,
ze pracownika mozna zwolni¢ dyscyplinarnie przed uptywem
1 miesigca od chwili, kiedy pracodawca dowiedziat sie o ciezkim
naruszeniu obowigzkéw (tj. na przyktad o dopuszczeniu sie mob-
bingu czy dyskryminacji).

Rekomendujemy, aby statg praktyka bylo wyslanie pracownika
dopuszczajacego sie dyskryminacji na obowigzkowe szkolenie
antydyskryminacyjne. W ten sposéb pracownik uzyskuje wie-
cej informaciji, na co powinien zwraca¢ uwage w swoim zacho-
waniu. Nie bedzie mégt réwniez zastaniaé sie niewiedza, jesli
sytuacja sie powtorzy.

Wreszcie, przeniesienie pracownika do innego zespolu lub
dziatu z reguly nie jest dobrym rozwigzaniem. W ten sposéb
konflikt nie zostaje wyjasniony a jedynie odsuniety, a osoby po-
szkodowane moga odnies¢ wrazenie, ze pracodawca dziata na
rzecz sprawcy, umieszczajac go wsrdd osob, ktoére nie doswiad-
czyly z jego strony niewlasciwych zachowan. Tego typu dzia-
lanie powinno by¢ brane pod uwage jedynie, jesli taka prosba
pada bezposrednio od oséb dyskryminowanych, a i w tej sytu-
acji nalezy ja przedyskutowac i zastanowic sie, czy nie ma zad-
nych lepszych rozwiagzan.
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Z badan -
molestowanie seksualne
W miejscu pracy

Badania CBOS z 2018 r. pokazuja, Ze co czwarta osoba w Polsce
byla swiadkiem molestowania seksualnego w miejscu pracy
lub nauki. Z kolei raport z badania STER Przetamac tabu. Raport
o przemocy seksualnejz 2016 r. dostarcza informacji o tym, ze 87%
kobiet co najmniej raz w zyciu doswiadczylo takiej przemocy.
Badania znajduja potwierdzenie w nowszych badaniach ankie-
towych, np. przeprowadzonych przez interviewme w 2021.

To ostatnie na prébie 600 respondentéw pokazuje, ze co czwarta
osoba co najmniej raz doswiadczyta molestowania seksualnego
w pracy. W prawie potowie przypadkéw sprawcg byt wspoétpra-
cownik. Jedynie 27% osob, ktore doswiadczyly molestowania,
zglasza to, a az wobec 33% sprawcow nie s3 wyciggane zadne
konsekwencje.

Zrédta:

Przetamacétabu. Raport o przemocy seksualnej, red. M. Grabowska, A. Grzy-
bek, Fundacja na rzecz réwnosci i emancypaciji STER, Warszawa 2016.
https://docplayer.pl/26339969-Przelamacraport-o-przemocy-seksualnejtabu.html

Molestowanie seksualne. Komunikat z badan, ,,Centrum Badarn Opinii Spo-
tecznej” 2018, nr 98.
https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2018/K_098_18.PDF

W. Martynski, Molestowanie seksualne w pracy w Polsce. Badanie 2021, ,in-
terviewme” 2021.
https://interviewme.pl/blog/molestowanie-seksualne-w-pracy-badanie
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Dziatania
naprawcze

Postepowanie antydyskryminacyjne/antymobbingowe nie
zakonczylo sie powodzeniem, jesli zaklad pracy nie wypraco-
watl na jego skutek lepszych metod zapobiegania dyskrymi-
nacji i reagowania na nig. Wyciggniecie konsekwencji wobec
sprawcy przemocowego dziatania to z reguly za malo, zeby
zmniejszy¢é ryzyko naruszen w przyszitosci. Te konsekwencje
oczywiscie powinien on poniesé, ale nie jest to cel sam w sobie,
a jedynie jeden ze srodkow, za pomoca ktérych budujemy w za-
ktadzie pracy atmosfere wzajemnego szacunku.
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Szkolenia
antydyskryminacyjne
i antymobbingowe

Rola takich szkolen jest dostarczenie pracownikom wiedzy i wy-
ksztatcenie w nich zdolnosci samodzielnego reagowania na dys-
kryminacje i mobbing. Osoby z grup ryzyka (osoby homoseksu-
alne, biseksualne, transplciowe, niepetnosprawne, nalezace do
mniejszosci religijnych, niebiate, kobiety) czuja sie dzieki nim
chociaz troche bezpieczniej w miejscu pracy. Szkolenia antydys-
kryminacyjne dla oséb LGBT+ prowadzi wiele organizacji poza-
rzadowych reprezentujacych spotecznosé, np. Grupa Stonewall
lub Fundacja Trans-Fuzja.

Jedli decydujemy sie na zlecenie przeprowadzenia takiego szko-
lenia w nastepstwie wystgpienia przemocowych zachowan,
moze ono przybrac¢ forme studium przypadku - wspélnie z ze-
spotem analizujemy zaistnialg sytuacje i staramy sie wypraco-
wac ogélne zasady i mechanizmy zapobiegawczo-ochronne.

Wiekszy nacisk
na teambuilding

Jak juz pisaty$my, wzmacnianie relacji w zespole to jeden ze spo-
sobéw zmniejszania ryzyka wystgpienia dyskryminacji. Oczy-
wiscie, zwlaszcza po wystgpieniu dyskryminacji i mobbingu,
absolutnie nie moze ono przybiera¢ formy zmuszania sprawcy
przemocy i osoby, ktéra jej doswiadczyta, do budowania pozy-
tywnej relacji. W ten sposéb wysytamy sygnat: ,udajemy, ze nic
sie nie stalo” i lekcewazymy uczucia osoby poszkodowane;.

Wydarzenia socjalne powinny mie¢ neutralny charakter i by¢
otwarte dla wszystkich pracownikéw. Rozwaz aktywnosci gru-
powe, ktore zawierajg element zabawy grupowej (np. karaoke),
ktoére roztaduja atmosfere wokoét niedawnego kryzysu.
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Podsumowanie
kryzysu

Wazne jest, zeby przeprowadzi¢ wspdlng rozmowe z pracow-
nikami zamykajaca kryzysowy moment. W takiej rozmowie
powinienes$/powinnas krétko strescic co zaszto, nazwad po imie-
niu btedy popetnione przez Ciebie i strone odpowiedzialng,
poinformowac jakie dziatania naprawcze zostaty podjete oraz
zadeklarowad, jak zaktad pracy bedzie radzié sobie z takimi sytu-
acjami w przysztosci. Nalezy podkresli¢, ze zalezy Ci na budowa-
niu zdrowej atmosfery w miejscu pracy oraz ze dyskryminacja
nie byta i nie bedzie tolerowana.

Warto doceni¢ postawe oséb, ktére wstawily sie za osoba do-
swiadczajaca przemocy, i/lub odwage osoby, ktdrej te zacho-
wania dotyczyly, potrzebng do zgloszenia naduzyé. Podkresl,
ze osoby nalezace do mniejszosci sa czescia zatogi i ich praca
jest réwnie wartosciowa, co pozostatych pracownikéw oraz ze
wszystkim pracownikom nalezy sie taki sam szacunek.

Na koniec dobrze odnies¢ sie do oséb, ktére dyskryminowaty/
mobbowaly - zostaly wobec nich juz wyciggniete konsekwen-
cje i wierzysz, ze taka sytuacja sie wiecej nie powtorzy. Popros,
zeby osoby w miejscu pracy uznaty sprawe za zakonczonga, daty
sprawcom kredyt zaufania i staraty sie traktowac ich neutralnie.
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Mediacje
pracownicze -
rozwigzanie
suplementacyjne

Profesjonalne mediacje pracownicze, prowadzone przez ze-
wnetrznego specjaliste lub wykwalifikowana osobe z dziatu
kadr, moga by¢ pomocne, kiedy w zakladzie pracy utrzymuje
sie atmosfera wzajemnych uprzedzen w nastepstwie postepo-
wania antydyskryminacyjnego i antymobbingowego. Media-
cja nie moze zastgpi¢ postepowan wyjasniajacych, poniewaz
zaklada rownosc pozycji uczestnikow, ktéra w przypadku dys-
kryminacji nie zachodzi.

Celem mediacji pracowniczej przeprowadzonej w nastepstwie
konfliktu jest wypracowanie zbioru regut majacych na celu po-
prawe stosunkow kolezenskich i usprawnienie pracy. Mediacja
powinna by¢ przeprowadzana z pomoca facylitatora. Facylita-
tor wystuchuje wszystkich stron konfliktu, zbiera ich pomysty
na rozwigzanie konfliktu a nastepnie moderuje dyskusje, w ra-
mach ktorej strony wypracowuja kompromis. Mediacja zawsze
powinna zakonczy¢ sie sporzadzeniem dokumentu wyszcze-
golniajacego wzajemne zobowigzania oraz konsekwencje ich
nieprzestrzegania. Taki dokument podpisujg wszystkie strony
konfliktu. Wskazanym jest, aby pracodawca przechowywat do-
datkowa kopie dostepna do wgladu stron.

Mediacje sprawdzaja sie na przykitad w przypadkach: konflik-
téw pomiedzy pracownikami zwigzanych z planem przebiegu
prac, konfliktow interpersonalnych bez znamion dyskryminacji
i molestowania, konfliktéw na tle interpretacji i aplikacji regut
funkcjonowania miejsca pracy.
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Zrédta:

Dyskryminacja i réwne traktowanie innych oséb niz pracownicy, biznes.gov.pl
2021.

https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00180

M. Karpiniski, Zakaz dyskryminaciji i polityka antydyskryminacyjna - co nale-
zy wiedzieé?, ,,Poradnik Pracownika” 2021.
https://poradnikpracownika.pl/-zakaz-dyskryminacji

S. Filas, Skutki dyskryminacji w zatrudnieniu, ,Zawodowy 5.0.5.” 2019.
https://zawodowysos.pl/skutki-dyskryminacji-w-zatrudnieniu/

R. Koztowski, Co grozi pracodawcy za dyskryminacje pracownikéw?, adwo-
katkozlowski.pl 2018.
https://adwokatkozlowski.pl/2018/09/24/co-grozi-pracodawcy-za-dyskryminacje-pra-
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Stowniczek

z podstawowymi
terminami
dotyczgcymi
transptciowosci

i tranzycji

Plec przypisana przy urodzeniu - ptec, ktdra nadano oso-
bie w dokumentach przy sporzadzaniu jej aktu urodzenia.

Transptciowos¢ - w szerokim sensie okreslanie swojej pici jako
odmiennej od pici przypisanej przy urodzeniu.

Cisptciowos¢ - okreslanie swojej pici jako zbieznej z picia przy-
pisang przy urodzeniu.

Ekspresja ptciowa - wyglad i zachowanie, za pomoca kto-
rych komunikujemy nasza przynaleznosé do kategorii ptciowych.
Opiera sie na stereotypach. Sktadajg sie na nig takie cechy jak
fryzura, bizuteria, ubrania, sposéb chodzenia i méwienia, manie-
ryzmy, itd.
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Tozsamos¢ ptciowa, pte¢ odczuwana, poczucie ptci -
wewnetrzne poczucie pici. Nasza psychiczna identyfikacja z ja-
kas picig lub jakimis aspektami odczuwanymi jako pteé. Przyj-
mujemy, ze jest to najlepsze kryterium okreslania, jakiej ptci ktos
rzeczywiscie jest. To wtasnie poczucie pici z reguty umozliwia
osobom transpiciowym zorientowac sie, ze sa transpiciowe.

Ple¢ spoteczna - pieé, w ktorej funkcjonujemy spotecznie,
za ktdra jesteSmy uznawane - czy to na podstawie naszej eks-
presji, czy na podstawie deklaraciji.

Binarnosé, binarna pteé - okreslanie swojej pici jako miesz-
czacej sie w ramach jednej z dwdch ogélnodostepnych kategorii
piciowych - kobieta” lub ,mezczyzna”.

Niebinarnos¢, niebinarna pteé - okreslanie swojej pici jako
innej niz kobieta i innej niz mezczyzna. Jest wiele innych tozsa-
mosci, ktére mieszcza sie w niebinarnym spektrum pici - moga
by¢ definiowane przez odwotania do kobiecosci i meskosci, ale
nie musza.

Uwaga: niebinarnosé to nie ,trzecia ptec¢’, ale szeroki koncept
opisujacy wiele réznych pici. Nie ma okreslonego niebinarnego
wygladu czy zestawu zachowan. Czesc oséb niebinarnych moze
przechodzié¢ tranzycje medyczng, inne tylko tranzycje spoteczna.

Rodzaj gramatyczny - kategoria gramatyczna, w jezyku pol-
skim przypisana do rzeczownika (w liczbie pojedynczej istnieje
rodzaj meski, zeniski i neutralny, w liczbie mnogiej meskooso-
bowy i niemeskoosobowy). Inne czesci mowy (np. przymiotniki
i czasowniki) odmieniaja sie przez rodzaj.

Rodzaj neutralny - rodzaj gramatyczny, ktéry charakteryzu-
ja zaimek ,ono” oraz koncowki czasownikowe -to, -tom, -tos$ (np.
posztom, zjadlos, zrobilo), i rzeczownikowe -o, -, - (np. dziecie,
stonce, krzesto).

Neutratywy - rzeczowniki osobowe w rodzaju neutralnym,
najczesciej odnoszace sie do nazw zawodow. W zaleznosci od
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przyjetej formy koncza sie na -o lub -e, np. psycholoze, profesoro,
pracownicze, przyjacioto.

Feminatywy - rzeczowniki osobowe w rodzaju zeniskim, naj-
czesciej odnoszace sie do nazw zawodoéw. W zaleznosci od przy-
jetej formy koncza sie na -a lub -ka, np. prezydenta, psycholozka,
pielegniarka, inzyniera

Tranzycja - szeroko pojety proces uzgadniania swojej ekspres;ji
plciowej, tozsamosci prawneji ciata z odczuwana picia. Tranzycje
nie maja jednej wyznaczonej ,wlasciwej” trajektorii - dla kazdej
osoby jest to proces indywidualny, ktéry moze zachodzi¢ np.
wylacznie na poziomie zmiany ubioru lub sposobu, w jaki osoba
chce, aby sie do niej zwracac.

Deadname/dednejm, nekronim - dostownie ,martwe imie’,
czyli imie, ktérym osoba transplciowa postugiwata sie przed roz-
poczeciem tranzycji. Pytanie osoby transplciowej o jej deadname
jest co do zasady uznawane za faux pas.

Uzgodnienie pici metrykalnej - prawny proces uzgodnie-
nia pici w dokumentach z picig odczuwanag. W Polsce odbywa
sie na drodze sadowego powddztwa cywilnego poprzez pozew
przeciwko swoim rodzicom.

HRT/HTZ - hormonalna terapia zastepcza (ang. hormone re-
placement therapy) - zbiorcza nazwa na wszelkie preparaty me-
dyczne, ktére osoby transpiciowe przyjmuja celem uzgodnienia
fizjologii i wygladu swojego ciata z ich plcig odczuwana.

Osoba transmeska - parasolowe okreslenie na wszystkie
osoby z zenska plcig przypisang, ktére widza swoja pte¢ gdzies
na spektrum meskosci.

Osoba transkobieca - parasolowe okreslenie na wszystkie
osoby z meska picig przypisang, ktore widza swoja pte¢ gdzie$ na
spektrum kobiecosci.
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Dysforia ptciowa - stresi przykre uczucia towarzyszace roz-
bieznosciom pomiedzy ptcia odczuwang a funkcjonowaniem spo-
lecznym i/lub wlasna cielesnoscia.

Euforia plciowa - rados¢ i pozytywne uczucia wokét bycia
traktowana zgodnie z picig odczuwang i/lub czucia sie dobrze ze
swoim ciatem i ekspresja piciowa.

Passing, uchodzenie - pojecie oznaczajace bycie postrze-
ganym jako dana pteé, zazwyczaj jako ta zgodna z tozsamoscia
ptciowa. Czesto osoby transpiciowe pozadajg passingu, ale nie jest
to zasada. Passing w zadnym wypadku nie jest miara tego jak
,bardzo” ktos jest transplciowy

Mikroagresje - zbiér pospolitych swiadomych i nieswiado-
mych zachowan, ktére komunikujg wrogie nastawienie wobec
marginalizowanych grup, np. komentarz, ze osoba niebiata swiet-
nie méwi po polsku (podczas gdy moze to by¢ jej pierwszy jezyk),
zarty, w ktérych puents jest transptciowos¢ lub nieheteroseksu-
alnos¢ etc.

Outing - niepozadane zachowanie polegajace na ujawnianiu
transptciowosci danej osoby innym osobom bez jej zgody. Odnosi
sie réwniez do niechcianego ujawniania nieheteroseksualnosci.
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Osoby
autorskie:

Nina Kuta - aktywistka, transfeministka, redak-
torka portalu tranzycja.pl

Reza Satajczyk - licencjato filozofii, z wyksztat-
cenia nauczycieloipedagogo, z praktyki pracowni-
ko biurowo-umystowe; trans separatysto

otalia tysakowska - redaktorka portalu tran-
zycja.pl, doula tranzycji, artystka wizualna

Konsultacje
merytoryczne:

Jarostaw Skupinski - konsultant i trener D&I
z Grupy Stonewall

Magdalena Stega - DEI Consultant & Trans-
gender Advocate

Piotr tysakowski - konsultant, warsztatowiec,
strateg od startupéw

Magdalena Zgtobica - prawniczka, dziata na
rzecz praw osob LGBT+

Zenobia Zaczek - transkobieta, wspétzatozy-
cielka Zwiagzku Syndykalistéw Polski i Komitetu
Obrony Praw Lokatoréw, organizatorka protestéw
W obronie praw lokatoréw i pracownikéw






