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Wprowadzenie

Droga Osobo,

cieszymy sig, ze siegnetas po nasz TRANSformacyjny zbidr inspiracji! Niewiele jest w Polsce
tatwo dostepnych i rzetelnych Zrédet wiedzy o transptciowosci i niebinarnosci, zwtaszcza
zwigzanych z zagadnieniami funkcjonowania zawodowego, dlatego postanowity_lismy
podzieli¢ si¢ naszym doswiadczeniem i naszg wiedza. Dla wiekszosci oséb - niezaleznie od
tozsamosci ptciowej - istotnymi aspektami zycia sg relacje zawodowe, atmosfera w pracy,
akceptacja, szacunek i mozliwosci rozwoju zawodowego. Réwniez dla oséb transptciowych
wazne jest, by miejsce pracy byto bezpieczng, neutralng przestrzenia, w ktérej nie beda
narazone na dyskryminacje lub wykluczenie. | wtasnie temu tematowi po$wiecamy te publi-
kacje. Naszym wspdlnym celem jest zaréwno to, zeby osoby spod parasola transptciowosci
czuty sie wspierane i wtgczane w miejscu pracy, jak i to, aby wszystkie osoby zaangazowane
w proces tranzycji byty wyposazone w odpowiednie narzedzia i wiedze, ktére sprzyjaé beda
budowaniu kultury réwnosci i szacunku w miejscu pracy.

Zespot, ktéry pracowat nad niniejszg publikacjg, to grupa os6b zaangazowanych w dziatania
na rzecz réznorodnosci i réwnosci, ktére na co dzien pracujg w organizacjach biznesowych
o réznym profilu. Divercity+ zainicjowata prace i zainspirowata nas do realizacji tego wy-



magajacego, ale w naszym rozumieniu bardzo potrzebnego projektu. Kolejne rozdziaty byty
pisane lub konsultowane przez osoby, ktére tematyka publikacji dotyka bezposrednio - oso-
by transptciowe, w tym osoby niebinarne, biorgce w swoich miejscach pracy czynny udziat
w budowaniu wsparcia dla os6b w tranzycji, osoby sojusznicze, specjalizujgce sie w tym
temacie: prawniczki i prawnikéw, ludzi biznesu oraz trenerki_oéw antydyskryminacyjnych.
WSs$rdd nas sg réwniez osoby prowadzgce teczowe sieci pracownicze, takie, ktére petnig
funkcje DE&I liderek_o6w, oséb zaufania oraz osoby pracujgce w dziatach HR. Ta réznorod-
nos$¢ doswiadczen i perspektyw z zatozenia spowodowac miata szerokie i komplementarne
spojrzenie na funkcjonowanie organizacji oczami osoby transptciowej, w tym niebinarnej.

Oddajemy zatem w Twoje rece rezultat kilkumiesigcznej wytezonej i catkowicie wolontariac-
kiej pracy. Kieruje nami przekonanie, ze jest on kolejnym matym krokiem do zmiany $wiata
na bardziej zyczliwy i przyjazny wszystkim. W dalszej cze$ci znajdziesz pakiet wiedzy - od
stownika najpotrzebniejszych poje¢ po scenariusze rozméw i sytuacji, ktére moga sie po-
jawi¢, gdy do zespotu dotgczy osoba transptciowa i niebinarna. Pracujgc nad tg publikacja,
staraty_liSmy sie, zeby byta ona przydatna w organizacjach zatrudniajgcych nie tylko setki
oséb, ale takze w matych, kilkuosobowych przedsigbiorstwach. Bez wzgledu na to, jaka
organizacje wspoéttworzysz, ten materiat jest dla Ciebie!

Piszemy go, zwracajgc szczegd6lng uwage na stowa, tak by jezyk tego zbioru inspiracji
i dobrych praktyk byt inkluzywny i nikogo nie wykluczat. Dlatego wielokrotnie w tekscie
uzywamy tak zwanych osobatywéw, czyli form typu ,,0soba menedzerska” czy ,osoba
sojusznicza”. Pozwala to unikngé ciggtego podkreslania ptci (menedzerka/menedzer)
i zauwazy¢ takze ws$réd nas osoby niebinarne. Zalezy nam, by kazda z oséb czytajgcych
to opracowanie czuta, ze kierujemy te stowa wtasnie do niej, tak jak teraz kierujemy je
do Ciebie. Na poczatku moze to wydac sie dziwne, a nawet $mieszne. Spodziewamy sie
jednak, ze szybko przywykniesz do zastosowanej przez nas narracji, a nawet by¢ moze
zaobserwujesz, ze uzywanie osobatywéw moze stanowic prosty, lecz niezwykle wazny
element budowania wtaczajgcej kultury organizacyjne;.

Zyczymy przyjemnej lektury i rado$ci ze stosowania w praktyce inspiracji i rozwigzan pro-
ponowanych w niniejszym opracowaniu. Kazdy krok, nawet ten najmniejszy, jest krokiem
w strone bezpiecznego i wtgczajgcego miejsca pracy dla wszystkich oséb (wspot)pracu-
jacych. Nawet jesli nie w kazdej firmie uda sie wprowadzi¢ od razu wszystkie zmiany, to
juz te niewielkie bedg wartoscia.

Zespot redakcyjny

Zasadnosc¢ tworzenia organizacji wtgczajgcej

osoby transptciowe, w tym niebinarne

Wszyscy ludzie rodzg sie wolni i réwni w swej godnos$ci i swych prawach'. To zatozenie
jest podstawg wspétczesnej koncepcji praw cztowieka, ktdrg wyrazajg systemy prawne,
moralne i filozoficzne panstw na wszystkich kontynentach. Orientacja psychoseksualna
i tozsamos$¢ ptciowa, podobnie jak pteé, wiek, stan zdrowia, religia, wyglad, kolor skéry i inne
cechy, sg integralng czescig godnosci i cztowieczenstwa kazdej istoty ludzkiej i nie moga
by¢ przyczyna dyskryminacji ani innych naduzyé ze strony parnstwa czy innych podmio-
téw. ,Nie wolno dyskryminowac oséb transptciowych w zatrudnieniu. Konstytucyjny zakaz
dyskryminacji, a takze tak zwana ustawa réwnos$ciowa obejmujg swojg ochrong réwniez
osoby transptciowe, wyznaczajg w Polsce standard ochrony, z ktérego powinnismy by¢
dumni i dumne” - wskazat adwokat Pawet Knut, petnomocnik powdédki, w komentarzu do
pierwszego w Polsce wyroku Sgdu Okregowego w Warszawie, ktéry potwierdzit obowia-
zywanie zakazu dyskryminacji oséb transptciowych w zatrudnieniu. Nie chodzi przy tym
o szczegoblne traktowanie kogos ze wzgledu na tozsamos¢ ptciowq tej osoby, ale o to, aby
powyzsze cechy nie staty sie powodem ograniczania lub pozbawiania ludzi naleznych im
praw. Osoby transptciowe, w tym niebinarne byty, sg i bedg czescig spoteczernstwa stale
obecng w zyciu spotecznym, gospodarczym i politycznym. Wazne jest, by kazda osoba
czuta sie w miejscu pracy bezpieczna i traktowana z szacunkiem oraz poszanowaniem jej
godnosci.

1 Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka






Osoba transptciowa to osoba, ktérej btednie oznaczono pte¢ przy urodzeniu. Na przyktad
mezczyzna, ktéremu w akcie urodzenia wpisano pteé zeriskg, albo kobieta, ktérej wpisano
pte¢ meska. Transptciowe sg réwniez wszystkie osoby niebinarne, poniewaz ich akt urodze-
nia i dokumenty tozsamosci przypisujg im pte¢ niezgodng z ich identyfikacjg i tozsamos$cig
ptciowa. Na przyktad osoba niebinarna, ktéra zostata okreslona jako mezczyzna (na pod-
stawie wygladu genitaliéw), ale nie okresla sie jako mezczyzna. Drugg mozliwoscig jest
przypisanie osobie niebinarnej ptci zenskiej przy urodzeniu. Ten zapis, ktéry w przysztosci
okaze sie btedny, jesli osoba nie bedzie identyfikowac sie jako kobieta, jest legalnym wy-
znacznikiem transptciowosci.

O transptciowosci decyduje zatem btad przy oznaczaniu ptci w dniu urodzenia, a nie ja-
kiekolwiek zabiegi, ktére podejmujg osoby transptciowe, w tym niebinarne, by zmienié
swoj wyglad, wtasng ekspresje lub uzgodnié zapis w dokumentach. Dlatego w niniejszym
opracowaniu zdecydowaty_liSmy sie uzywac okreslenia ,,0soby transptciowe, w tym nie-
binarne”. Cho¢ okreslenie ,,0soby transptciowe” jest bardzo pojemne, to widoczno$¢ oséb
niebinarnych w przestrzeni publicznej jest niewielka. Najczesciej gdy kto$ podnosi temat
transptciowos$ci, méwi tylko o kobietach i mezczyznach. Zeby zwrécié uwage na obecnosé
o0s6b niebinarnych i wzmacniaé ich widocznos$é, podkreslamy wielokrotnie, ze tematy,
o ktérych tu piszemy, dotyczg takze oséb niebinarnych.

Ich sytuacja jest w Polsce zdecydowanie rézna niz sytuacja transptciowych kobiet i mez-
czyzn. Polski system prawny dopuszcza istnienie tylko dwdch ptci (o czym piszemy réwniez
w dalszej czes$ci poradnika), nawet wiec te sposréd osdb niebinarnych, ktére chciatyby
przejs¢ tranzycje i uzgodnié ptec, nie majg ku temu petnej mozliwosci prawnej. Polska nie
wprowadzita jeszcze w tym zakresie odpowiednich regulacji, natomiast pte¢ , X" uznaje
wiele panstw, miedzy innymi Malta, Holandia, Kanada, Argentyna. Unia Europejska w roz-
porzadzeniu, ktére okresla nowy wzér dowoddw osobistych, zapisata, ze jesli jakies pan-
stwo cztonkowskie decyduje sie okresla¢ pte¢ w dokumencie tozsamosci (jej okreslenie
jest w Unii Europejskiej opcjonalne), to powinno uwzglednic trzy warianty: ,F", ,M" lub ,X".
Polska nie wdrozyta jeszcze tych zalecen.

Dlatego zeby wyrazi¢ naszg niezgode na pomijanie oséb niebinarnych w spoteczeristwie

i akcentowad ich obecnosé pod parasolem transptciowosci, bedziemy w prezentowanej
publikacji uzywaé okreslenia ,,0soby transptciowe, w tym niebinarne”.

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

W szerszym rozumieniu stowo ,transptciowos$¢” opisuje wszystkie osoby nienormatyw-
ne ptciowo w szerokim zakresie form ekspres;ji ptci - od medycznych interwencji az po
crossdressing i drag. Sam termin ,transptciowos$¢” pochodzi od angielskiego transgender
- pojecie to wprowadzita Virginia Prince, transptciowa biolozka i aktywistka, na poczatku
lat sze$édziesigtych XX wieku.

»Okreslata ona tym terminem osoby identyfikujgce sie z ptcig inng niz przypisana im przy
urodzeniu, ale niezamierzajgce w zwigzku z tym poddawac si¢ operacyjnej korekcie ptci.
Jako kategoria polityczna transgender funkcjonuje od lat dziewieédziesiatych, a pierwsze
uzycie tego terminu na okreslenie wszystkich form ptciowej nienormatywnosci od trans-
seksualnosci po crossdressing przypisywane jest Leslie Feinberg (1992). Historia pojecia
transgender to historia oporu wobec medykalizacji nienormatywnych form ucielesnienia
i ekspresji ptci” [Maria Debinska, Prawo, seksuologia a transptciowosc. Przemiany spotecz-
no-kulturowych praktyk konstruowania ptci w Polsce (1964-2012)].

2 Jego tworczynie miaty na celu z jednej strony rozszerzenie spektrum mozliwych form identyfikacji oséb nie-
mieszczacych sie ani w binarnym porzadku ptci, ani w kategoriach, ktérymi dysponowata medycyna, a z drugiej

- stworzenie wspdlnej kategorii, ktéra mogtaby by¢ podstawg tozsamosci politycznej oséb nienormatywnych
ptciowo niezaleznie od tego, w jakie kategorie seksuologiczne sie wpisujg” - pisze Maria Debiriska w pracy
Prawo, seksuologia a transpfciowosc. Przemiany spoteczno-kulturowych praktyk konstruowania ptci w Polsce
(1964-2012).
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Drag - kultura drag queens i drag kings, czyli scenicznych postaci, w ktérych artystki_sci
i performerki_rzy stwarzajg siebie jako osobe innej ptci. Drag peten jest sztuczno$ci, ki-
czu, kampu i parodii. Kwestionuje binarny, biologiczny podziat pfci. Jest sztukg, wyrazem
ekspresji i tozsamosci. Artystki_sci drag oraz crossdresserki_rzy (czyli osoby zaktadaja-
ce ubrania stereotypowo przypisane do innej ptci) réwniez mieszczg sie pod parasolem
transptciowosci (patrz nizej).

Deadname, dednejm - imig zgodne z pfcig metrykalng, nadane po urodzeniu i wpisane do
dokumentéw. W procesie tranzycji (patrz nizej) zostaje zastgpione wybranym przez osobe
imieniem, ktdre jest zgodne z jej tozsamoscig ptciowa.

Detranzycja - przerwanie terapii podjetych w ramach tranzycji (na przyktad rezygnacja
z przyjmowania hormondéw) lub podjecie dziatan, ktérych celem jest cofniecie uzyskanych
juz zmian (moga to byé miedzy innymi interwencje chirurgiczne, ktére majg ponownie
zblizy¢ wyglad osoby do tego, ktéry miata przed rozpoczeciem tranzycji). Detranzycja
to wyjatkowo rzadka sytuacja i w duzej czesci jest wynikiem naciskéw spoteczenstwa,
dyskryminaciji i wykluczenia. Osobie, ktéra podjeta decyzje o detranzyciji, okaz szacunek
i akceptacje w miejscu pracy. Moze to by¢ bolesna i trudna sytuacja. Jak przy kazdym
trudnym dos$wiadczeniu, lepiej zapytaé: ,,Czy moge cie jako$ wesprzeé?” lub ,,Co moge dla
ciebie zrobi¢”, niz komentowadé, zartowac i podwazad.

Dysforia ptciowa - cierpienie wynikajgce z réznicy miedzy wyglagdem ciata a tozsamoscig
ptciowg osoby. Zazwyczaj wigze sie (ale nie musi) z pragnieniem przeprowadzania korekty
ptci.

Ekspresja ptciowa (repertuar zachowan ptciowych) - sposéb wyrazania i komunikowania
wtasnej ptci oparty na stereotypowym postrzeganiu ptci, na przyktad przez ubidr, fryzure,
makijaz, sposéb méwienia, poruszania sig, uzywane zaimki, imie czy manieryzmy.

ENBY - skrétowiec uzywany czesto na okreslenie oséb niebinarnych. Jest to fonetyczny
zapis skrétowca NB w jezyku angielskim (non-binary). Sam skrétowiec NB w dyskursie
antydyskryminacyjnym oznacza réwniez osoby nieczarne (non-black), dlatego wobec oséb
niebinarnych czesciej uzywa sig skrétowca ENBY (jesli nie ma ryzyka kolizji oznaczen,
mozna uzyc¢ takze skrétowca NB). Warto pamietaé, ze skrétowce zawsze stwarzajg ryzyko
dehumanizacji. Gdy uzywa sie okreslen NB, ENBY, LGBT lub ,transy”, tatwiej zapomnie¢,

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

ze moéwi sie o ludziach z catym bogactwem ich doswiadczen. Dlatego lepiej - bardziej
godnosciowo i wtgczajgco - méwié o osobach niebinarnych i osobach transptciowych.

Gender - termin oznaczajgcy pte¢ kulturowg, spoteczng. Pojecie to powstato, aby roz-
dzieli¢ pteé kulturowg od cech biologicznych. Pte¢ kulturowa ksztattowana jest przez role,
zachowania, aktywnosci, ktére sg uznawane przez spoteczenstwo za wtasciwe dla kobiet
i mezczyzn. Teoria gender wskazuje, ze cechy uznawane za biologicznie meskie czy kobiece
czesto wynikajg z kulturowych stereotypdw i presji spotecznych. Dzigki tej teorii obalono
mnoéstwo mitéw zwigzanych z ptcig. Na wielu uczelniach, takze polskich, realizuje sie tak
zwane gender studies, czyli badania nad pfcig kulturowa.

Heteronorma, heteronormatywnos¢ - zespét regut, rél i wzorcéw oparty na koncepcji
wystepowania tylko dwdch ptci: kobiecej i meskiej oraz tylko jednej, heteroseksualnej
orientacji. Kazde odstepstwo od tego podziatu traktowane jest jako naruszenie normy.

Korekta pftci - proces obejmujgcy réznorodne oddziatywania, takie jak terapia hormonalna
lub zabiegi chirurgiczne, ktérych celem jest uzyskanie wygladu ciata odpowiadajgcego
wygladowi spotecznie przypisanemu do odczuwanej ptci.

LGBT+ - skrétowiec oznaczajgcy osoby o orientacji seksualnej, anatomii, tozsamosci
ptciowej innych niz hetero i cis, oznaczajacy: L - lesbijki, G - gejéw, B - osoby biseksualne,
T - osoby transptciowe. Mozna spotkaé rézne warianty tego skrétowca, w tym LGBTQIAP
(Q - queer albo questioning, czyli osoby poszukujgce swojej tozsamosci lub kwestionujgce
kulturowe normy ptci, | - osoby interptciowe, A - osoby aseksualne, P - osoby panseksualne).
Zeby nie pomingé zadnej orientacji seksualnej lub tozsamosci ptciowej, stawiamy znak +.

Misgendering - stosowanie zaimkdw i form gramatycznych niezgodnych z ptcig danej
osoby, ktére jest formg przemocy, jesli jest czynione celowo i umysinie.

Nonkonformizm ptciowy - opisuje sytuacje, w ktérej tozsamos$¢ ptciowa osoby lub jej
ekspresja ptciowa odbiegajg od norm obowigzujgcych w kulturze.

Orientacja psychoseksualna - termin na okreslenie tego, z osobami jakiej ptci dana
osoba chce tworzy¢ relacje romantyczne, w kim sie zakochuje i z kim chce mieé¢ kontakty
seksualne. Termin ,psychoseksualna” jest stosowany, aby wzmocnié¢ przekaz, ze kwestia
orientacji seksualnej nie dotyczy wytacznie relacji seksualnych, lecz réwniez uczuciowych,
emocjonalnych i romantycznych.
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Osoba cisptciowa - osoba, ktdrej pteé jest zgodna z ptcig przypisang przy urodzeniu.

Osoba interptciowa - osoba, ktérej cechy biologiczne nie wpisujg sie w tradycyjny podziat
na kobiety i mezczyzn.

Osoba niebinarna - osoba funkcjonujgca poza binarnym podziatem ptci®: moze sig czué
nie tylko kobietg lub nie tylko megzczyzng, moze takze nie czu¢ sie ani kobietg, ani mezczy-
zng, badz nie chcie¢ sie okreslaé. Niebinarnos¢ jest parasolowym terminem, pod ktérym
miesci sie wiele ré6znorodnych osdb.

Osoba sojusznicza - osoba, ktéra sama nie nalezy do grupy defaworyzowanej ze wzgle-
du na okreslong cecheg, lecz aktywnie wspiera, wzmacnia osoby, ktére te ceche majg, na
przyktad angazujgc sie w dziatania sieci pracowniczych (network, ERG - employee resource
group).

Osoba transptciowa - osoba, ktdrej pteé nie jest zgodna z ptcig przypisang przy urodzeniu.

Pte¢ metrykalna - pteé przypisana osobie przy urodzeniu. Oznaczana jest w Polsce w akcie
urodzenia w ramach binarnej koncepciji ptci jako: K - kobieta albo M - mezczyzna, najcze-
Sciej wytgcznie na podstawie wygladu zewnetrznych narzgddw ptciowych.

Samoidentyfikacja - okreslenie swojej tozsamosci przez przynaleznos$é do okreslonej
grupy, wyodrebnionej ze wzgledu na dang ceche.

Stres mniejszosciowy - dodatkowy chroniczny stres odczuwany przez osoby nalezgce
do grupy mniejszosciowej, defaworyzowanej spotecznie w zwigzku z nienormatywnoscia.
Wiaze sie ze statym napieciem, spodziewaniem sig i oczekiwaniem wykluczenia, mikroagre-
sji czy dyskryminacji.

TERF (trans-exclusionary radical feminist) - transwykluczajgca radykalna feministka.
Termin uzywany wobec niewielkiej grupy feministek radykalnego nurtu, ktére kwestionujg
prawa i tozsamo$¢ transptciowych kobiet. Obecnie stosuje sie go coraz czesciej réwniez
ogdlnie wobec tych feministek, ktdre majg transfobiczne zachowania lub wypowiedzi, nawet
jesli nie sg zwigzane z radykalnym feminizmem.

3 Potwierdzenie postrzegania niebinarnos$ci w ten sposéb mozna znalez¢ réwniez w stanowisku Polskiego

Towarzystwa Seksuologicznego na temat sytuacji oséb transptciowych.

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Tozsamos$¢ ptciowa - poczucie (nie)przynaleznosci do okres$lonej ptci, przezywanie i iden-
tyfikowanie siebie jako kobiety, mezczyzny albo osoby niebinarnej.

Transfobia - negatywna postawa i uprzedzenie wobec oséb transptciowych. Szersze ro-
zumienie tego terminu zaproponowata Kate Borstein, pisarka i teoretyczka gender, osoba
niebinarna. Zgodnie z jej sugestig transfobia moze by¢ rozumiana jako ,obawa i nienawi$é
wobec kazdej osoby na pograniczu” [Kate Borstein, Gender Outlaw: On Men, Women and
the Rest of Us], strach przed przekraczaniem, przesuwaniem granicy rozumienia ptci. Wez-
szg fobig, zawierajgca sie w transfobii, jest ENBYfobia, czyli negatywna postawa wobec
0s6b niebinarnych.

Transpiciowos¢ - pojecie opisujgce wszelkie formy niezgodnosci miedzy ptcig przypisa-
ng i tozsamoscig ptciowg bez wzgledu na tre$¢ wyksztatconej identyfikacji. Wsréd oséb
transptciowych znajdujg sie takie, ktére wyksztatcity jednoznacznie meskie lub zenskie
tozsamosci ptciowe, przezywajg siebie jako osobe wiecej niz jednej lub zadnej ptci, celowo
rezygnujg z etykietowania swojej tozsamosci badz przezywajg jg jako ptynng badz pod-
legajacg zmianom. Transptciowo$é przedstawiana jest w literaturze za pomocg metafory
parasola, co oddaje jej wtgczajgcy charakter i brak sztywnej, ustalonej definicji.

Transseksualnos¢ - wezsze pojecie, ktdre zawiera sie w szerokim parasolu transptciowosci
i dotyczy oséb, ktére podejmujg medyczne interwencje afirmujgce pteé, by uzyskaé wyglad
przypisywany spotecznie do pfci, z ktérg sie identyfikuja. ,Osoby transseksualne czesto sg
czescig Srodowiska osdb transptciowych tylko podczas tranzyciji, a po przeprowadzeniu
prawnej i medycznej korekty ptci wycofujg sie z niego i zaczynajg zycie w heteronorma-
tywnych relacjach spotecznych” [Maria Debinfiska, Prawo, seksuologia a transptfciowosc.
Przemiany spotfeczno-kulturowych praktyk konstruowania ptfci w Polsce (1964-2012)].

Transseksualizm - w Miedzynarodowej Statystycznej Klasyfikacji Choréb i Probleméw
Zdrowotnych WHO ICD-11, opracowanej przez Swiatowg Organizacje Zdrowia, obowigzuja-
cej od stycznia 2022 roku, transptciowos$¢ zostata uznana za ,wyrazng i trwatg niezgodnos¢
miedzy doswiadczong ptcig danej osoby a przypisang ptcig”. We wczesniejszej klasyfikaciji
ICD-10, w rozdziale dotyczgcym zaburzen psychicznych, uznano jg za zaburzenie tozsamo-
sci ptciowej. Tym samym wszystkie osoby optujgce za uzywaniem formy ,transseksualizm”
(korcéwka ,-izm" jest terminem zmedykalizowanym, uzywanym w czasach, gdy niehete-
roseksualno$¢ uznawano za zaburzenie) stracity argumenty dowodzacej jej poprawnosci.

Tranzycja - cykl proceséw dopasowania ekspresji ptciowej do tozsamosci ptciowej, czesto
przebiegajgcy wieloetapowo, na ktéry moze sktadac sie terapia korekty ptci (czyli miedzy



innymi przyjmowanie hormondw i interwencje chirurgiczne okreslane jako zabiegi afir-
mujgce pteé), tranzycja spoteczna (czyli ujawnienie tozsamosci ptciowej i zycie zgodne
z ptcig rzeczywistg) oraz tranzycja prawna, formalna (czyli uzgodnienie ptci oznaczonej
w dokumentach ze stanem faktycznym - te mozliwo$¢ majg w Polsce wytgcznie kobiety
i mezczyzni). R6zne osoby mogg mieé potrzebe przejscia tranzycji w réznym zakresie. Nie
istnieje cos takiego jak ,petna tranzycja” albo ,ostatni etap tranzycji”, nie ma bowiem jedne;j
normy wygladu i ekspresji, do ktérej dgzytyby wszystkie osoby transptciowe.

W rozmowie o transptciowosci warto takze znaé akronimy AMAB (assigned man at birth)
i AFAB (assigned female at birth). AMAB sg to wiec wszystkie osoby, ktérym przy urodze-
niu przypisano pte¢ meska - niezaleznie od tego, jakiej teraz sg ptci. Mogg by¢ kobietami,
mezczyznami lub osobami niebinarnymi. Analogicznie AFAB to kazda osoba oznaczona
przy urodzeniu jako kobieta. Ty takze jeste$ AMAB lub AFAB.

Osoba przetozona, HRBP lub osoba pracujgca w dziale kadr odgrywa bardzo istotng role
w budowaniu kultury wtgczenia i przynaleznosci do organizacji wszystkich oséb pracujgcych.
Warto - bedac w tej roli - przygotowad sie do sytuacji, kiedy w miejscu pracy znajdzie sie
osoba na dowolnym etapie procesu tranzycji.

Jak pracodawczyni_ca moze wspiera¢ osobe pracujgcg podczas tranzycji

Tranzycja jest najogdlniej procesem zmiany prezentacji ptci w celu dopasowania do we-
wnetrznego poczucia ptci. Proces tranzycji jest bardzo indywidualny i moze przebiegaé
inaczej dla kazdej osoby. Moze obejmowad zmiany fizyczne, psychologiczne, spoteczne
i emocjonalne. W wypadku niektérych oséb obejmuje zabiegi medyczne, na przyktad tera-
pie hormonalng lub zabieg chirurgiczny. Moze takze - ale nie musi - wigzac sig ze zmiang
dokumentu tozsamosci. Kazda osoba podejmuje niezalezng decyzje, czy i w jaki sposdb
chce przej$é tranzycje. Na decyzje o tranzycji mogg mieé réwniez wptyw kwestie prawne
(na przyktad brak mozliwos$ci uzgodnienia ptci w dokumentach przez osoby niebinarne)
lub wzgledy finansowe (wiele oséb moze nie mie¢ dostatecznych srodkéw na pokrycie
kosztéw zabiegéw medycznych, w tym chirurgicznych).

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Co moze ulec zmianie podczas lub po tranzycji:

®  imie i stosowane zaimki,

= wyglad fizyczny oraz gtos,
®  sposéb ubierania sie,

m gestykulacja.

Jednoczesnie jest wiele aspektdw, ktdre nie ulegng zmianie. Osoba przechodzaca tranzycje
jest nadal tg samg osobg, z tg samg wiedzg i z tymi samymi umiejetno$ciami, zaangazo-
waniem, decyzyjnoscig czy kompetencjami.

Pisemne wytyczne dotyczgce tranzycji

Tranzycja osoby pracujgcej w danej firmie/organizacji moze angazowac nie tylko osobe
pracujacy, ale takze osobe przetozong, osoby wspétpracujgce, klientki_oéw. Wypracowanie
i opublikowanie wytycznych dotyczgcych wsparcia osoby w procesie tranzycji pozwoli
zawczasu przygotowac osobe przetozong, osoby wspétpracujgce, HRBP czy kadry i za-
pewni¢ spdjny, szczelny i adekwatny system. Istotne jest takze zdefiniowanie rél w procesie
wsparcia oraz okreslenie obowigzkéw i oczekiwar oséb pracujgcych w tranzycji, ich oséb
przetozonych oraz wspotpracujgcych.

Jesli to mozliwe, wytyczne takie powinny byé wypracowane z udziatem oséb transptciowych,
w tym niebinarnych, albo skonsultowane z organizacjg, ktéra specjalizuje sie w problema-
tyce wspierania oséb w tranzycji takze w Srodowisku pracy.

Podstawowa zasada zawarta w wytycznych powinna zaktadaé podmiotowo$¢ oséb
transptciowych, w tym niebinarnych, dajgcg im nienaruszalne prawo do decydowania o tym,
czy, jak, kiedy, w stosunku do kogo i przy wykorzystaniu jakich srodkéw informacyjnych,
edukacyjnych lub innych chcg poinformowaé osoby wspoétpracujgce i otoczenie biznesowe
o tranzycji. Niekiedy na przyktad osoby w tranzycji bedg czuty sie bardziej komfortowo
z poinformowaniem oséb wspdtpracujgcych mailowo, ale mogg takze wybraé spotkanie
lub szkolenie na temat tranzycji, zanim zdecydujg sie na ten krok. Zawsze jednak powinna
to by¢ ich decyzja - podjeta swobodnie, bez sugestii i rekomendacji innych oséb, czynio-
nych nawet w dobrej wierze. Niezaleznie od tego, jakie rozwigzanie zostanie wybrane, rola
HRBP oraz osoby przetozonej polega na systematycznym wspieraniu i budowaniu postawy
sojuszniczej wobec osoby transptciowej, w tym niebinarne;j.
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Co powinno znalez¢ sie w wytycznych: W procesie tranzycji nie tylko osoby wskazane ponizej odgrywajg

bardzo wazna role. Kazda osoba sojusznicza buduje kulture wtaczenia

m  kto w organizacji odpowiada za wsparcie osoby w tranzyciji, osob transptciowych, w tym niebinarnych.

m  jakiego wsparcia osoba w tranzycji moze oczekiwaé od oséb zarzgdzajacych, HR,
kadr i osoby przetozonej w organizaciji,

Osoba manaaerska HR Osoba odpowiadajaca
m jakie sg oczekiwania oséb zarzgdzajgcych wzgledem oséb w tranzycji oraz sieci 9 (HRBP, kadry) za DE&I
pracowniczych (ERG - jesli takie istniejg w firmie), aby zapewni¢ udany przebieg
pr(?cesu, ) . ) o gtéwna osoba kontaktowa dla osoba kontaktowa dla osoby zapewnia merytoryczne
m opis procedur zwigzanych z wprowadzeniem potrzebnych zmian w miejscu pracy, na osoby w tranzycji managerskiej wsparcie | wiedzej
przyktad dotyczgcych uzywanego imienia (jesli w dokumentach tozsamosci osoby
w tranzycji sg inne dane niz te, ktérymi sie postuguje lub zamierza sie postugiwad), angazuje zesp6t HR koordynuje poszczegdlne fazy dziata jako osoba konsultacyjna
zmiany danych w wypadku przedtozenia uaktualnionego dowodu, w procesie wsparcia procesu dla HR, osoby w tranzycji oraz
= plan komunikacji dotyczacy tranzycji oraz samych danych, osoby managerskiej
» dodatkowe materiaty, na przyktad materiaty edukacyjne i informacyjne dla oséb modeluje postawe, takze angazuje zespt HR
. . . . w zakresie uzywania w zalezno$ci od potrzeb monitoruje sytuacje
zaangazowanych w proces tranzycji osoby pracujgcej.
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Wiedza o transptciowo$ci i niebinarnosci

odpowiedniego imienia
i preferowanych zaimkéw oraz
reagowania na btedy

wspétpracuje z osobg
w tranzycji, aby zidentyfikowaé
osoby w zespole, potencjalne
osoby klienckie, ktére nalezy
powiadomié o tranzycji, oraz
czas i spos6b przekazania tej
informaciji

jesli osoba w tranzycji tak
preferuje, to podczas spotkania
informacyjnego zespotu
informuje razem z nig albo za
nig zespot o nowych zasadach
uzywania imienia/zaimkow

proaktywnie monitoruje
interakcje w zespole

odpowiada za inicjacje
i dokumentacje spotkan,
uzgodnienia i monitorowanie
wszystkich krokéw

w razie potrzeby angazuje
osoby, aby rozpoczgé
proces korekty imienia/
ptci w dokumentacji HR
i systemach IT

angazuje zesp6t prawny
w razie potrzeby

zapewnia poufnosc¢ catego
procesu oraz jego stosowny
przebieg

inicjuje systematycznie
monitorowanie sytuacji
w organizacji pod katem
wystepowania zachowan
negatywnych, jak
dyskryminacja, w tym
molestowanie, mikroagresje,
mobbing

i proponuje/wypracowuje
z 0sobg w tranzycji, osobg
managerska oraz HRBP
adekwatne rozwigzania

wspotprowadzi spotkania

udostepnia materiaty
edukacyjne i odpowiada
na pytania albo niejasnosci
ze strony innych oséb
z organizacji

moze sugerowacd
zaangazowanie zewnetrznej
osoby eksperckiej (szkolenia,
warsztaty, konsultacje),
osoby specjalizujgcej sie
w mediacjach sporéw
i konfliktéw, zespotu prawnego

moze dziatac¢ jako pierwszy
kontakt dla osoby w tranzycji

jesli osoba w tranzycji ma takie
oczekiwanie, udraznia kontakt
z siecig pracowniczg LGBTQ+,
jesli taka istnieje w organizacji.
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Osoba managerska

Petnigc funkcje liderska lub managerska w organizacji, mozesz si¢ spodziewac,
ze zaréwno w procesie rekrutaciji, jak i w zespole, z ktérym pracujesz, w pewnym
momencie pojawi sie osoba, ktéra powie ci o swojej transptciowosci, w tym nie-
binarnosci. Warto sie do tego przygotowac, by czué sie bezpiecznie i nie popetni¢
btedu w tym niezwykle waznym momencie.

Jesli nie wiesz, jak wyglada proces tranzyciji, lub nie czujesz sie komfortowo w zwigzku
z tym zagadnieniem, siegnij po materiaty edukacyjne (polecang linkografie znaj-
dziesz na koncu niniejszego opracowania), skontaktuj sie z osobg odpowiedzialng
w firmie za DE&I (zarzadzanie réznorodnoscig, réwne traktowanie i budowanie
kultury wtgczenia), z siecig pracowniczg LGBTQ+ w firmie, jesli taka istnieje, lub po
prostu pozwdl, aby osoba w tranzycji opowiedziata ci o procesie, jesli oczywiscie
wyraza takg cheé i gotowos¢.

Najwazniejszg kompetencjg liderskg na tym etapie jest umiejetno$é aktywnego
stuchania. Stuchaj zatem tego, jak osoba w tranzycji chce by¢ traktowana, czego
i na jakim etapie potrzebuje od ciebie i innych oséb w organizaciji, a czego nie
chce, jakie ma obawy. Jesli nie wiesz, nie rozumiesz albo nie masz pewnosci, jak
odpowiedzieé na wigzace sie z tym wyzwania - zapytaj. Stawiajgc pytania, warto
powiedzie¢ o swoich intencjach i emocjach, zapewni¢ o wsparciu. Pamietaj, ze kaz-
da tranzycja jest bardzo indywidualnym procesem, wigc i potrzeby oséb w trakcie
tranzycji moga sie bardzo rézni¢. Na przyktad niektére osoby mogg preferowac
utrzymanie tranzycji w tajemnicy i nieinformowanie zespotu, podczas gdy inne wolg
poinformowac zespét oraz klientki_ow, a takze zmienié imig, pod ktérym funkcjonujg
W organizacji, oraz uzywane zaimki.

Pamietaj, ze obowigzuje cie zasada bezwzglednej poufnosci takiej rozmowy. Toz-
samos¢ ptciowa jest dobrem osobistym kazdej osoby, jest takze jej dang osobowg
szczegolnie wrazliwa.

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Rozmowy dotyczgce tranzycji mogg sie wigza¢ z duzymi emocjami i ze stresem zaréwno
u osoby jg przechodzacej, jak i u ciebie i catego zespotu. Aby zredukowac¢ towarzyszace

im napiecie oraz zapewni¢ bezpieczny psychologicznie i profesjonalny przebieg, dowiedz

sie jak najwiecej o transptciowos$ci, w tym niebinarnosci, zeby madrze i z empatig wspierac

wszystkie osoby pracujgce. Ponizej znajdziesz kilka inspiracji, ktére pomoga ci odnalez¢

sie w tej wymagajacej sytuaciji.

Wazne elementy:

Akceptacja - wszelkie dziatania dotyczgce osoby transptciowej, w tym niebinarnej,
podejmowane przez organizacje i w ramach organizacji, powinny sie odbywac za jej
wiedzg i zgodag. Pomocne okazg sie dodatkowe spotkania pozwalajgce wypracowacé
zakres i harmonogram procesu oraz uzgadniaé kolejne jego kroki.

Czas - to osoba transptciowa, w tym niebinarna, zarzadza procesem informacji
i komunikacji w czasie. To od niej zalezy, kiedy zwrdci sie do ciebie i czy w ogdle
to sie stanie, kiedy i czy w ogdle zechce poinformowac inne osoby, a takze kiedy
i czy zdecyduje si¢ na tranzycje medyczng albo sgdowe uzgodnienie ptci. Nie
wymagaj oszacowania czasu potrzebnego na poszczegdlne kroki - to nie tylko
bardzo trudne, ale czasem po prostu niemozliwe (na przyktad w wypadku procesu
sgdowego o uzgodnienie ptci). Nie nalezy natarczywie wypytywac¢ osoby o kon-
kretny termin zmiany danych czy naciska¢ na jego przyspieszenie - kobieta lub
mezczyzna w procesie metrykalnej korekty ptci nie ma wptywu na dziatania sadu,
terminy rozpraw czy badania biegtych. Osoby transptciowe chca przejs¢ przez ten
proces najszybciej jak to mozliwe.

Poufnos$¢ - zasada poufnosci jest kluczowa dla budowania zaufania i bezpieczen-
stwa. Poufno$é dotyczy relacji zaréwno pionowych, jak i horyzontalnych osoby
transptciowej, w tym niebinarnej. Nie mozesz bez jej wiedzy ani wyraZnej zgody
poinformowa¢ o tym fakcie innych oséb.

Autentycznos$é - wsparcie w procesie tranzycji polega¢ bedzie na budowaniu
zaufania i postawie sojuszniczej. Dlatego jesli nie wiesz - pytaj, jesli nie mozesz
sie do czego$ zobowigzaé - nie obiecuj, jesli nie masz pewnosci - powiedz, ze
zweryfikujesz, jesli czujesz zagubienie - popro$ o czas.

Uwaznosé - rozpoznawanie emocji, reagowanie na trudne emocjonalnie sytuacje,
empatia, asertywnos¢, a przede wszystkim uwaznos$¢ na procesy zachodzace w ze-
spole i dbato$¢ komfort pracy wszystkich oséb to kompetencje liderskie, ktére bedg
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szczegolnie przydatne na dalszych etapach. Pomocne bedzie state monitorowanie
relacji i atmosfery w zespole, by¢ moze zauwazysz, ze sprzyjajgce bedzie zwigk-
szenie czestotliwosci spotkan indywidualnych albo uzupetnienie zwyktych spotkan
statusowych o elementy integracyjne. Tranzycja osoby z zespotu moze wymagaé
wdrozenia dziatarh wzmacniajgcych integracje zespotu, poczucie przynaleznosci -
postepuj tak, jak gdyby do zespotu dotgczyta nowa osoba.

witasciwie przygotowac procesy i rozwigzania w organizacji, o ktérych ta osoba ma
najlepszg wiedzeg, pdzniej zas z nich korzystaé. Czy to jest dla ciebie w porzadku,
jesli taka osoba dotgczy do nas, oczywiscie po poinformowaniu przeze mnie o celu
spotkania?").

Jesli osoba ma gotowy plan tranzycji, sprecyzowane oczekiwania i potrzeby, po-
rozmawiajcie o nich, ustalcie, co powinno sie wydarzy¢, do kiedy, kto i na jakich
zasadach zostanie w to zaangazowany. Wyraznie okres$l, co jest w organizacji
mozliwe, a nad jakimi rozwigzaniami trzeba jeszcze popracowac.

Pierwsze spotkanie dotyczgce zamiaru tranzycji - zapewnij komfortowa atmosfere m  Umodw sie na kolejne spotkanie.
(jesli to tylko mozliwe, spotkanie takie powinno odby¢ sie w formie stacjonarnej).
Zapewnij odpowiedni czas oraz spokojne miejsce na takie spotkanie.
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Podzigkuj za zaufanie, ktérym obdarzyta cie osoba, informujgc o tak waznej dla
niej kwestii.

Zapewnij o poufnosci tego oraz wszystkich kolejnych spotkan.

Doprecyzuj swojg role - poinformuj, ze oferujesz wsparcie dostosowane do gotowosci
i preferencji osoby, z ktérg rozmawiasz (mozesz petni¢ funkcje kontaktowg zaréwno
dla HR, HRBP/kadr, jak i dla osoby odpowiedzialnej za DE&I, oséb zarzgdzajgcych
czy os6b z zespotu).

Zapytaj, czego ta osoba w danej chwili, ale i w dtuzszej perspektywie, potrzebuje
od ciebie, od zespotu i od organizac;ji.

Nie pytaj o motywy, dla ktérych osoba (nie) decyduje sie na zmiane danych metry-
kalnych. Niektére osoby transptciowe nigdy nie podejmuja takiej decyzji.

Zapytaj o imig, ktérego osoba uzywa/bedzie uzywacé (oraz o to, czy i od kiedy osoba
chce, aby tym imieniem zwracano sie do niej réwniez w pracy), o jej preferowane
zaimki, opowiedz, jak bedzie wygladat i ile potrwa proces zmiany danych we wszyst-
kich systemach i bazach, grupach mailingowych, w stopce i na identyfikatorze.
Przedstaw oferowane przez organizacje rozwigzania, ktére mogg by¢ wsparciem
w tranzycji. Mogg one dotyczy¢ na przyktad wsparcia psychologicznego, zakresu
pakietu medycznego, aktywnosci sieci pracowniczej LGBTQ+, jesli taka funkcjonuje
w organizacji. Na tym etapie nie proponuj, nie sugeruj, nie rekomenduj rozwigzan.
Woystarczy, jesli je przedstawisz osobie, z ktérg rozmawiasz, i dasz jej czas, aby
mogta podjgé decyzje, czy i z ktérych z nich chce skorzystac.

Powiedz otwarcie o twoich potrzebach i poinformuj, ze twojg intencjg jest jak
najlepsze zadbanie o osobe, z ktérg rozmawiasz, oraz pozostate osoby w zespole.
Jesli uznajesz za konieczny udziat w spotkaniach innej osoby - zapytaj o zgode
i wyjasnij intencje (sprébuj na przyktad powiedzieé: ,Chce, zeby w kolejnych spo-
tkaniach uczestniczyta takze osoba z HR - mojg intencjg jest, aby juz na tym etapie

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Kolejne spotkanie. Zapewnij odpowiedni czas oraz spokojne miejsce na takie spotkanie

Przypomnij zasade poufnosci spotkania.

Poinformuj o podjetych przez siebie dziataniach od ostatniego spotkania i o tym,
jakie sg ich rezultaty. Otwarcie powiedz, jakie rozwigzania sg mozliwe w krétkiej
perspektywie, jakie w dtuzszej, a jakie - i z jakich wzgledéw - nie zostang wdrozone
w organizacji.

Zweryfikujcie inne dostepne rozwigzania, ktére zaspokojg potrzeby osoby w tranzyciji.
Woypracujcie razem kolejne kroki w procesie tranzycji.

Jesli osoba, z ktérg rozmawiasz, nie bedzie znata odpowiedzi na jakie$ pytania albo
nie bedzie gotowa na podjecie okreslonych krokéw, pamietaj, ze ma do tego prawo.
Tranzycja wymaga czasu, ktéry zawsze okreslany jest indywidualnie To proces,
ktérego nie nalezy przyspieszad.

Kwestie, ktére warto uzgodni¢:

Zmiana imienia w systemach i dokumentach, nazwa stanowiska czy funkgc;ji, jesli
dotyczy (nawet zanim dane te ulegng formalnej zmianie na podstawie orzecze-
nia sadu, w wielu systemach mozna, przy wspétpracy z dziatem HR, wpisa¢ imig
deklarowane). Dane metrykalne powinny by¢ zawarte w umowie o prace oraz
w Swiadectwie pracy. W pozostatych dokumentach i systemach nie ma przeszkéd
prawnych, by osoba funkcjonowata pod wybranym przez siebie, deklarowanym
imieniem - wszelkie decyzje w tym zakresie bedg zaleze¢ od woli osoby bedace;j
podmiotem procesu oraz od zgody pracodawcy. Warto rozwazyé uzupetnienie
danych identyfikujgcych strony w umowie o prace o imie uzywane przez osobe
bedacg podmiotem postepowania przez zawarcie dodatkowej informacji: ,dalej
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zwana_y w umowie [uzywane imie]”. Umozliwienie osobie funkcjonowania zgod-
nie z wybranym imieniem bedzie pomocne w postepowaniu sgdowym o ustalenie
ptci - jesli osoba wykaze, ze funkcjonuje zgodnie z ptcig odczuwang takze w pracy,
przekona sad o tym, ze poczucie przynaleznosci do ptci odczuwanej jest trwate, co
jest jednym z kryterium ustalenia ptci metrykalne;.

Zmiana danych na identyfikatorze, z odpowiednimi danymi i zdjeciem, ktére w razie
potrzeby bedg systematycznie aktualizowane oraz spéjne z danymi umieszczonymi
w intranecie.

Zmiana danych na tabliczce na drzwiach i wizytéwce, jesli dotyczy.

Aktualizacja danych w schematach organizacyjnych, systemach, listach mailingo-
wych, w intranecie.

Aktualizacja danych w adresie e-mail.

Zapewnienie mozliwosci wejscia osobie do budynku (informacje przekazane ochronie
lub analogiczne rozwigzania w zaleznos$ci od procedur w organizaciji) lub miejsca
pracy albo zalogowania sie do systemu z uzyciem zmienionych danych.

.....

taka mozliwos¢é.

Spotkanie z osobami przetozonymi - jesli jest potrzebne i jesli osoba w tranzycji
wyrazita na nie zgode

Poinformuj o tranzycji osoby z twojego zespotu lub osoby przetozone.

Pamietaj o zasadzie, aby maksymalnie zawezac krag oséb, ktére informujesz.
Starannie wybierz osoby, ktérych wiedza i kompetencje majg decydujacy wptyw
na rozwigzanie konkretnych kwestii - waznych dla dobrego doswiadczenia i jakosSci
procesu tranzyciji.

Kazdorazowo podkreslaj poufno$é rozmowy.

Poinformuj o potrzebach i oczekiwaniach osoby w tranzycji/po tranzycji.

Omow potrzebne zmiany w systemach, przedstaw potrzebe zorganizowania toalety
neutralnej ptciowo (jesli dotyczy i jesli nie ma jej w biurze).

W razie potrzeby omow, jak bedzie wygladat caty proces i jakie wytyczne zawarte
sg w polityce organizacji.

W razie potrzeby zorganizuj spotkanie z osobami eksperckimi z polecanych orga-
nizacji pozarzadowych albo eksperckich, ktére moga cie wesprzeé na przyktad
w przeprowadzeniu szkolenia na temat transptciowosci, w tym niebinarnosci i tran-
zycji. Szkolenie to moze sie odby¢ z udziatem lub bez udziatu osoby w tranzycji/po
tranzycji a takze zbiec sie w czasie z poinformowaniem o tranzycji.

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Odpowiedz na pytania, takze te dotyczgce transptciowosci, w tym niebinarnosci.
Mozesz zapewni¢ na to spotkanie materiaty informacyjne, ktére zatgczysz lub prze-
kazesz osobom uczestniczgcym w spotkaniu.

Informowanie os6b wspoétpracujgcych - wytgcznie w sytuacji, kiedy osoba w tranzycji
wyrazita na nie zgode, wczes$niej uzgodnione z nig zostaty miejsce, czas i forma poin-
formowania innych oséb, a takze twoja rola w catym procesie

Moze to przyjac rézng forme - mozesz otrzymac prosbe o to, aby samodzielnie poin-
formowad inne osoby, osoba w tranzycji lub po tranzycji moze chcieé to zrobié¢ sama
w twojej albo bez twojej obecnosci, formalnie albo nieformalnie, moze to nastgpic¢
w pracy, podczas wyjscia towarzyskiego, osobisécie podczas spotkania, zdalnie lub
mailem. Kazda forma jest dobra, jesli tylko odpowiada osobie, ktéra jest podmiotem
procesu, a ty masz mozliwo$¢ profesjonalnego jego zorganizowania.

Spotkanie stacjonarne albo zdalne z osobami wspétpracujgcymi, ktére bedg miaty
regularny kontakt z osobg w trakcie lub po tranzyciji, jest bardzo potrzebne, aby
przedstawié¢ im polityke firmy dotyczacg inkluzywno$ci oraz informacje dotyczace
transptciowosci, w tym niebinarno$ci. Jesli nie czujesz sig na sitach, aby samodziel-
nie je poprowadzié, popros o wsparcie lub poprowadzenie prezentacji czy rozmowy
zewnetrzne osoby eksperckie na przyktad z organizacji pozarzgdowych czy wyspe-
cjalizowanych instytuciji (proponowana lista znajduje sie na koricu niniejszego opraco-
wania). Dobrg praktyka jest takze skonsultowanie z osobami eksperckimi mozliwych
scenariuszy przebiegu takiego spotkania oraz przygotowanie sie na rozmaite pytania.
Taki krok daje poczucie bezpieczeristwa i pozwala ograniczy€ stres z nim zwigzany.
Program takiego spotkania, jego przebieg i zakres, powinny by¢ zawsze wypracowane
z 0osobg w tranzyciji albo po tranzycji, ktérej chcesz przekazac informacje. Przyktadowo
moze on obejmowac nastepujgce zagadnienia:

> informacje dotyczace imienia, nazwy stanowiska oraz stosowanych zaimkdw,

> propozycja i forma oferowanego wsparcia osobom, ktére chcg na przyktad
zwigkszy¢ wiedze, oméwié reagowanie, komunikacje, wyjasnié watpliwosci (dla
wiekszosci z nich z pewnoscig jest to nowa sytuacja, w ktérej nie kazda osoba
bedzie potrafita sie odnalez¢),

> odpowiedzi na pytania zespotu.
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Zwro6¢ uwage

Osoba w trakcie procesu prawnej korekty ptci nadal, szczegdlnie w formalnych sytuacjach,
napotyka w wielu miejscach swoje deadname, czyli imie nadane przy urodzeniu. Aby
zmniejszy¢ dyskomfort z tym zwigzany, warto dbac o to, aby zawsze zwracac sie do osoby
transptciowej, w tym niebinarnej, jej wybranym imieniem, nie przeksztatcaé¢ go w zaden
sposdb, nie zmieniaé, nie zdrabniaé. Zdecydowanie nalezy unika¢ wymawiania na gtos
starego imienia, a w sytuacjach, gdy jego przywotanie okaze sie niezbedne - na przyktad
przy wprowadzaniu zmian w systemach - lepiej powiedzie¢ ,stare imig” lub uzy¢ stowa
deadname.

.Zaczetam pracowac, gdy bytam juz na koncu procesu. W zespole przedstawiatam sig juz
jako Marianna. Nikt nie miat z tym problemu, ale jeden z kolegéw ciggle méwit na mnie
Marysia. Jestem pewna, ze nie miat ztych intencji, szczegdlnie ze zapytany, przeprosit mnie
za to, ale bardzo mnie to irytowato. Duzo za nie zaptacitam - dostownie i w przeno$ni - i nie
chciatam, zeby méwiono do mnie juz jakkolwiek inaczej” (Marianna N., transptciowa kobieta).

Toalety - kwestia do wyjasnienia

Toalety przeznaczone s dla mezczyzn albo dla kobiet - i juz same ich oznaczenia kazg
opowiedziec sie za konkretng ptcig. Powoduje to, ze osoby niebinarne stawiane sg w nie-
komfortowej sytuacji, a osoby w tranzycji lub o innej ekspresji ptciowej, niz odpowiadajg-
ca oczekiwaniom wigzgcym sie z okreslong ptcig, nierzadko styszg pod swoim adresem
komentarze, sg wypraszane, a nawet spotyka je przemoc fizyczna. Potrzeba skorzystania
z toalety wigze sie ze stresem, z upokorzeniem, a takze naraza na rézne formy przemocy.

Toalety neutralne ptciowo, zwane réwniez unisex, all gender, nie sg nowg koncepcjg. W wielu
biurach istniejg od dawna z powodu... oszczednosci miejsca. tatwiej w przestrzeni zorgani-
zowad toalete dla wszystkich, niz na bardzo ograniczonej przestrzeni, kosztem chocby salki
konferencyjnej, wydziela¢ kolejng tazienke. Wraz ze wzrostem swiadomosci réznorodnosci
i wrazliwosci na nig powstawaty specjalne typy toalet dla oséb z niepetnosprawnos$ciami
(ktére dzis wydajg sie oczywistym aspektem wigczenia) czy wiasnie toalety dla wszystkich.

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

Prawodawstwo nie uregulowato jeszcze kwestii dotyczgcych na przyktad przystosowania
obecnych toalet do potrzeb osdb transptciowych, w tym niebinarnych. Warto pamietaé, ze
chcac utworzy¢ toalete inkluzywna:

m nalezy postepowaé zgodnie z przepisami dotyczgcymi zachowania odpowiedniej
liczby tak zwanych oczek wodnych przypadajgcych na liczbe oséb pracujgcych ptci
zenskiej i meskiej, a toalety inkluzywne tworzy¢ dodatkowo,

m  wazne jest odpowiednie oznaczenie toalet inkluzywnych oraz ich nazewnictwo.
Istnieje wiele r6znych oznaczen takich toalet, stosowanych w przestrzeni publicznej
lub w organizacjach biznesowych, ktére odnoszg sie do ekspres;ji ptciowej (wariacje
dotyczace spddnic/spodni), mozna réwniez wykorzystaé symbolike zwigzang z ro-
dzajem wyposazenia znajdujgcego sie w danej toalecie (na przyktad ustep, pisuar,
prysznic, umywalka/pisuar, prysznic, umywalka/ustep, umywalka), co pozwoli osobie
uzytkujacej wybraé najbardziej wtasciwag,

m nalezy rozwazy¢ nazwe wtgczajgcg - w nauce podkresla sie, ze sformutowanie
neutralne ptciowo nie ma wydzwieku wtgczajacego, stuzy bowiem raczej pominieciu
wymiaru ptci (analogicznie do tak zwanego colorblind). Dlatego spotyka sie suge-
stie, aby operowac raczej pojeciami ,toaleta all gender”, ,toaleta dla wszystkich”,
stoaleta inkluzywna”.

Przydatne linki

Zaréwno toalety, jak i szatnie nalezg do pomieszczen higieniczno-sanitarnych, a ich usytu-
owanie i wyposazenie jasno okresla prawo budowalne i zasady bezpieczenstwa i higieny
pracy [warunki higieniczno-sanitarne okresla Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 wrzes$nia 1997 roku w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczenstwa

i higieny pracy].

Wiecej szczeg6tdéw znajdziesz na przyktad na stronie internetowe;:
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Jesli jeste$ osobg niebinarng, transptciowg kobietg lub transptciowym mezczyzng - roz-
wigzania przedstawione w tym oraz kolejnych rozdziatach skierowane sg réwniez do ciebie.
Ich celem jest wsparcie w planowaniu i realizacji procesu tranzycji w organizaciji, a takze
umozliwienie nawigzania efektywnej i bezpiecznej komunikacji z organizacjg, ktéra spo-
woduje, ze poczujesz si¢ wigczona_y, zaangazowana_y i bezpieczna_y.

Dobre praktyki: mozesz wybra¢ bezpieczng i zaufang osobe w organizacji - moze to
by¢ na przyktad osoba z HR np. HRBP czy osoba pracujgca w kadrach, osoba odpo-
wiedzialna w organizacji za DE&I lub twoja osoba przetozona.

m  Poznaj polityke i procedury dostepne w organizacji, stuzgce przeciwdziataniu i re-
agowaniu na dyskryminacje i inne zachowania negatywne, réwniez ze wzgledu na
tozsamos¢ ptciowa.

m  Poznaj mozliwosci i benefity dostepne w organizaciji, na przyktad dotyczace opieki
psychologicznej oraz pakietu medycznego czy formy pracy (sabbatical, praca zdalna,
urlop dla poratowania zdrowia).

m  Dowiedz sig, kto w organizacji jest odpowiedzialny za wsparcie oséb w tranzycji,
i poznaj krok po kroku rozwigzania, z ktérych mozesz skorzystaé w organizacji.

m  Zgto$ potrzebe zmiany danych na identyfikatorach, w stopkach mailowych, w in-
tranecie.

Sprawdz, czy w organizacji dziata sie¢ pracownicza (ERG) wspierajac osoby LGBTQ+.

By¢ moze w sieci lub w catej organizacji sg juz osoby, ktére przeszty tranzycje i podzielg
sie swoimi doswiadczeniami, w tym do$wiadczeniami z miejsca pracy. Zweryfikuj, czy
firma wspotpracuje z organizacjg ekspercka, ktéra udziela wsparcia w zakresie tematyki
zwigzanej z transptciowoscig, w tym niebinarnoscig - by¢ moze bedzie mozliwa zewnetrzna
konsultacja ekspercka, jesli jej potrzebujesz.

Rozwaz rozmowe z osobg managerska, ktéra powinna by¢ gtéwng osobg wspierajaca
cige w pracy. Bedzie takze osobg odpowiedzialng za przygotowanie zespotu, z ktérym
wspotpracujesz, i innych oséb w organizacji do postepowania odpowiadajgcego
twoim potrzebom. Wazne jest odpowiednie przygotowanie si¢ do takiej rozmowy.
Zastanow sie:

m czego potrzebujesz, zeby czu¢ sig osobg traktowang inkluzywnie w pracy;,
m  jakie sg twoje potrzeby i oczekiwania dotyczgce procesu tranzycji w organizacji -

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

ktére kwestie sg dla ciebie kluczowe, a na ktére trudno ci bedzie sie zgodzié. By¢
moze sg jakie$ rozwigzania tymczasowe, ktére przejSciowo beda akceptowalne,
jednak docelowo warto popracowac nad ich zmiana.

Rozwaz migdzy innymi:

= Uzyskanie identyfikatora z aktualnym zdjeciem.

= Zmiane tabliczki na drzwiach, tak by zawierata dane, ktérych chcesz uzywac.

m  Aktualizacje adresu mailowego, danych w intranecie i serwisach firmowych, ktére
bedg zawiera¢ miedzy innymi imig, ktérego chcesz uzywad.

m  Aktualizacje twoich danych w listach mailingowych.

m  Wyznaczenie albo przystosowania toalety inkluzywnej ptciowo.

m Jasno okre$l krag 0séb, ktérym zgodzisz sig¢ udostepni¢ informacje o swojej tozsa-
mosci ptciowej, oraz cel, jakiemu ma to stuzy¢.

m  Masz prawo oczekiwac¢ poufnos$ci - tozsamos$¢ ptciowa jest dang wrazliwg i kazde
jej przetwarzanie wymaga twojej zgody.

= Poinformuj osobe przetozong o najwazniejszych datach i innych kwestiach, ktére
sg dla ciebie istotne, na przyktad dotyczacych twojego imienia (réwniez w okresie
przejsciowym), korzystania z okreslonej toalety, szatni, prysznica.

m  Okresl, jakie preferujesz zaimki i kiedy osoby w organizacji powinny sie o tym
dowiedzied.

m Jesliznasz, podaj terminy, w ktérych mozesz potrzebowac szczegdlnego wsparcia,
na przyktad wigzace sie¢ z twojg nieobecnoscig w pracy, oraz preferowany czas
poinformowania o tym oséb wspdtpracujgcych z toba.

Zastanow sie, co jeszcze mozesz zrobi¢, by czué sie bezpiecznie w pracy.

By¢ moze rozmowa z psychologiem pomoze ci zmniejszy¢ stres towarzyszacy tranzycji.
Spytaj, czy w firmie dziata infolinia albo sg wdrozone inne rozwigzania, jak konsultacje
wspierajgce zdrowie psychiczne. Jesli czujesz takg potrzebe, poinformuj znajome zaufane
osoby z firmy, ze wtasnie teraz potrzebujesz szczegdlnego wsparcia lub pomocy w stuz-
bowych obowigzkach.
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Dobre praktyki

= Asertywno$é - warto zatozyé, ze ludzie mogg nie mieé¢ wielu doswiadczen
z transptciowoscig, w tym niebinarnoscia. Z pewnoscia utatwi caty proces, jesli
bedziesz otwarcie komunikowaé, jakie zachowania, stownictwo, okreslenia, pytania
ci odpowiadajg, a jakie naruszajg twoje granice.

s Uwaznos$¢ - z perspektywy zaréwno twojej, jak i innych oséb, niektére rozwigza-
nia albo pomysty moga by¢ postrzegane jako rewolucyjne, na przyktad dotycza-
ce toalety, z ktérej korzystasz, informowania klientek_éw, szkolert dotyczacych
transptciowosci i tranzycji. Warto wykazac¢ sie uwaznoscia i empatycznie komu-
nikowac te z nich, ktére mogg by¢ przyczyng nieporozumien, aby zostaty w pore
profesjonalnie rozwigzane.

= Cierpliwos¢ - kazda zmiana wymaga czasu. Z pewnoscig osoby wspédtpracujgce
beda sie myli¢ i uzywaé w stosunku do ciebie twojego starego imienia, nieprawi-
dtowych zaimkdéw, byé moze bedg potrzebowaty czasu, aby oswoié sie ze zmiana.

m Reagowanie - w sytuacji, gdy nie czujesz sie bezpiecznie, gdy spotykasz sie z ne-
gatywnymi komentarzami, docinkami, aluzjami, kiedy doswiadczasz jezyka wro-
gosci, a twoja tozsamos¢ ptciowa jest przyczyng niesprawiedliwego traktowania
cie w pracy, nie czekaj - reaguj. Sprawdz, jak dziatajg wewnatrzorganizacyjne
procedury, dowiedz sig, kto petni w twojej organizacji funkcje osoby zaufania, am-
basadorki_a etyki, sprawdz, kto jest osobg odpowiedzialng za DE&I, i zgto$ nega-
tywne zachowania, ktérych doswiadczasz. Reagowanie jest elementem budowania
bezpieczneji wtgczajgcej kultury organizacyjnej, wyrazem zaangazowania, nie ma
wiele wspdlnego ze skarzeniem czy z donosicielstwem.

= Mentoring - jesliinna osoba kieruje do ciebie pytania o to, jakiego imienia uzywasz,
jakie zaimki stosujesz, jak ma sie do ciebie zwracaé, jak moze cie wesprzeé albo czy
dane rozwigzanie przyjete w firmie jest dla ciebie w porzadku, wyprébuj zatozenie,
ze jej intencja jest odpowiedzenie na twoje potrzeby i po prostu potrzebuje z twojej
strony czytelnej i bezposredniej informaciji. Twoja rola polegajgca na odwréconym

Wiedza o transptciowosci i niebinarnosci

mentoringu moze byé bardzo cenna w procesie budowania witgczajgcej kultury
organizaciji.

m  Sojusznictwo - z pewnoscig sg w twojej organizacji osoby, na ktére mozesz liczy¢
i ktére beda dla ciebie wsparciem. By¢ moze w firmie funkcjonuje juz sie¢ pra-
cownicza (ERG), ktéra moze by¢ dla ciebie realnym wsparciem w funkcjonowaniu
w organizacji. Jesli nie ma - by¢ moze zechcesz zainicjowac jej powstanie.

Podsumowanie

Korekta ptci metrykalnej, nastepnie zmiana danych w dokumentach (dostepna dla
transptciowych kobiet i mezczyzn, lecz wcigz niedostepna w Polsce dla oséb niebinar-
nych), jest procesem, ktéry czesto zajmuje nawet kilka lat. Samo oczekiwanie na termin
rozprawy trwa czesto kilka do kilkunastu miesiecy, nie wspominajgc o czasie potrzebnym
na zgromadzenie dokumentéw koniecznych do rozpoczecia procesu sgdowego. Niejed-
nokrotnie potrzebne sg dodatkowe opinie oséb biegtych czy wsparcie adwokackie. Czesci
0s6b udaje sie w takich sytuacjach skorzysta¢ z pomocy prawnej oferowanej przez rézne
organizacje i instytucje. Cata procedura jest stresujgca dla wszystkich stron postepowania
sgdowego, a sama jej perspektywa potrafi nastawi¢ negatywnie nawet rodzicéw, ktérzy
sg w petni wspierajgcy wobec decyzji swojego dziecka. Dla wielu oséb jest to pierwszy,
niekiedy takze jedyny kontakt z instytucjami sgdowymi, pismami procesowymi oraz orze-
czeniami pod ich adresem.

Osoby transptciowe czesto cierpig na depresje, zaburzenia lekowe czy inne problemy na-
tury psychicznej wynikajgce z transfobii, a proces korekty ptci, szczegdlnie jesli przebiega
z trudnos$ciami, réwniez moze zostawi¢ na psychice takiej osoby trwate pietno. Osoby
zatrudniajgce nie powinny wymagac¢ szybkiego dostarczenia dokumentéw zwigzanych
z prawng korektg ptci - nie jest to proces, ktéry mozna przyspieszyc.

Elementem sojusznictwa jest wspieranie inicjatyw spotecznych i politycznych majgcych
na celu poprawe sytuacji oséb transptciowych, w tym niebinarnych, w Polsce. W 2015 roku
przez sejm i senat przeszedt projekt ustawy wprowadzajgcej nieprocesowy tryb korekty
ptci metrykalnej - zaktadat on korekte markera ptci osoby bez udziatu rodzicéw. Ustawa
zostata jednak zawetowana przez prezydenta Andrzeja Dude. Byta to jedna z pierwszych
jego decyzji po objeciu urzedu. Niestety, projekt ustawy w zaden sposéb nie poprawiat
sytuacji prawnej oséb niebinarnych w Polsce.
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Podstawa prawna

Przepisem, na ktéry powotujg sie transptciowe kobiety i transptciowi mezczyZni w procesie
formalnej korekty ptci, jest artykut 189 Kodeksu postepowania cywilnego, zgodnie z ktérym
powdd moze zgdac ustalenia przez sad istnienia lub nieistnienia stosunku prawnego albo
prawa, gdy ma w tym interes prawny. Osoba transptciowa uzasadnia przed sgdem, ze od-
niesie korzys$¢ (ma w tym interes prawny), aby skorygowaé btedne oznaczenie ptci w swoich
dokumentach, powotujgc sie przy tym na poczucie przynalezno$ci do danej pfci, ktére jako
dobro osobiste podlega ochronie prawne;j.

W 1991 roku Sad Najwyzszy w Polsce uznat poczucie przynaleznosci do danej ptci za dobro
osobiste. Dzieki temu wyksztatci¢ sie mogta korzystna dla transptciowych kobiet i mezczyzn
wyktadnia tego przepisu. Poza nim na razie nie istnieje w polskim prawie przepis, ktéry
regulowatby wytgcznie kwestie zwigzane z korekta ptci metrykalnej. Zaden przepis nie
zabezpiecza takze intereséw oséb transptciowych. W Internecie mozna znaleZz¢ gotowe
wzory pozwow opublikowane przez osoby transptciowe, ktére postepowanie sagdowe majg
juz za sobg - wiekszos$¢ powddztw wyglada wiec bardzo podobnie. Niestety, spora czesé
z tych wzordw jest nieprawidtowa! Jesli potrzebujesz wsparcia, skorzystaj ze wzoru z porad-
nika Fundacji Trans-Fuzja (https://drive.google.com/file/d/1u8halqPzQA68-ke7QJ_JCWI9VHI8qgfm/view).
Mozesz takze skorzysta¢ z Funduszu Prawo Nie Wyklucza, ktéry finansuje pomoc prawng

- w tym profesjonalng reprezentacje przed sgdem (https://www.google.com/search?client=safari&rl-

s=en&q=prawo-+nie+wyklucza&ie=UTF-8&oe=UTF-8).

Przebieg procesu

Sktadajgc pozew do sgdu, osoba pozywajgca musi dostarczy¢ wiele dowodéw dokumen-
tujgcych prawdziwo$¢ jej odczué oraz opisa¢ dotychczasowy przebieg tranzycji. Kluczowe
sg tu opinie z réznych dziedzin: psychiatryczne, psychologiczne, seksuologiczne. Powddz-
two skierowane jest przeciwko rodzicom osoby transptciowej. Jesli oboje rodzice nie zyja,
reprezentuje ich w sgdzie wyznaczony kurator.

Proces nie prowadzi do sankcji - rodzice nie zostajg w zaden sposéb ukarani, zmienia sie
jedynie status prawny ich dziecka.
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Proces sgdowy niekiedy trwa tylko kilka tygodni i sprowadza sie do ztozenia pozwu wraz
z dokumentacjg medyczng - sgd moze uwzgledni¢ tego rodzaju pozew na posiedzeniu
niejawnym, wéwczas osoba powodowa nie musi nawet stawia¢ sie na rozprawie. Niestety,
takie postepowanie nalezy wcigz do rzadkos$ci i czesto wymaga jednak stawienia sie w sg-
dzie na rozprawie, a nawet udziatu w kolejnych badaniach biegtych sgdowych.

Wigze sie to z dodatkowym oczekiwaniem i kolejnymi kosztami. Po zakoriczeniu poste-
powania sad orzeka o zasadno$ci pozwu i ogtasza wyrok o zmianie markera ptci powoda
lub powddki (na binarne K lub M). W momencie przestania przez sad wyroku do urzedu
stanu cywilnego osoba moze rozpoczgc¢ proces zmiany danych osobowych w urzedach.

Zmiana danych

Wyrok sgdu nie powoduje, niestety, automatycznej zmiany danych osobowych we wszyst-
kich dokumentach, a jedynie zmiane oznaczenia ptci w akcie urodzenia. Po wygranej sprawie
wyrok jest przesytany do urzedu stanu cywilnego. Po zmianie oznaczenia ptci osoba musi
ztozy¢ oddzielny wniosek, aby zmieni¢ imie. Wiekszo$¢ wnioskdéw o uzyskanie nowych
dokumentéw mozna ztozy¢ zdalnie, o zmianie danych osobowych trzeba powiadomié banki,
szkote lub miejsce pracy.

»,Gdy zadzwonitem do urzedu stanu cywilnego w moim miescie rodzinnym, osoba nie wie-
dziata, Ze taka procedura w ogdle istnieje - pierwsze pot godziny spedzitem na opowiadaniu
jej o przebiegu tranzycji w Polsce, byta bardzo zaciekawiona. Koniec koricow nowy PESEL
nadata mi sama kierowniczka urzedu, przez telefon relacjonujgc mi, co klika.” (Marek Z.,
transptciowy mezczyzna).

~Miatem to szczescie, ze sedzia zaznaczyta w wyroku, jak brzmi moje prawdziwe imie, dzieki
temu nie musiatem skfadac wniosku o jego zmiane, nie do korica rozumiem, jak to sie wy-
darzyfto. Przy wnioskowaniu o nowy PESEL pan zapytat mnie, dlaczego tak dtugo czekatem.
Nie miatem sity ttumaczy¢ mu historii mojego zycia.” (Pawet J., transptciowy mezczyzna).

Wychodzac z urzedu z nowym dowodem osobistym, bytam przeszczesliwa, myslatam, ze
to koniec problemow. Mylitam sie. Najwiecej problemdw, o dziwo, przysporzyta mi sie¢ X
[dostawca ustug telefonicznych]. Mysleli, ze chce ich oszukac, ze przejetam konto jakiegos
cztonka rodziny. Sktadatam kilka wnioskéw o zmiane danych, zanim w koricu sie tego do-
czekatam. Gdyby nie to, ze niedawno przedtuzytam umowe i nie miatam sity ani czasu na
odkrecanie wszystkiego, uciektabym do konkurencji.” (Katarzyna G., transptciowa kobieta).
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Tranzycja prawna os6b niebinarnych

W polskim prawie nie istnieje neutralny niebinarny marker ptci. Osoby identyfikujgce sie
poza binarnym podziatem ptci nie mogg wiec zwyciesko przej$¢ przez wyzej opisany proces.
Pte¢ ,X" uznaje wiele paristw, miedzy innymi Malta, Holandia, Kanada, Argentyna.

Unia Europejska w rozporzadzeniu, ktére okresla nowy wzér dowoddw osobistych, zapisata,
ze jesli jakies panstwo cztonkowskie decyduje sie okresla¢ pte¢ w dokumencie tozsamosci
(jej okreslanie jest w Unii Europejskiej opcjonalne), to powinny byé trzy mozliwosci: ,F", ,M"
lub ,X". Polska nie dostosowata sie jeszcze do tych zalecen.

Osoby niebinarne mogg w Polsce (od 2015 roku) jedynie stara¢ si¢ o urzgdowg zmiang
imienia na takie, ktére brzmie¢ bedzie na tyle neutralnie, ze bedzie dla nich odpowiednie.
Aby zmieni¢ imie w urzedzie stanu cywilnego, nalezy ztozy¢é wniosek o zmiane imienia na
tak zwane imie uzywane. Dana tozsamo$¢ ptciowa nie jest zwykle dla urzedu powodem
do zmiany danych osobowych - powotaé nalezy sie na fakt uzywania danego imienia za-
miast tego nadanego przez rodzica. Trzeba dostarczy¢ dowody uzywania go, na przyktad
listy i kartki pocztowe zaadresowane na dane imie, wiadomosci, o$wiadczenia bliskich
0s6b, dokumenty z miejsca pracy, w ktérych postuguje sie tym imieniem wobec danej
osoby. Wniosek wraz z uzasadnieniem i dowodami nalezy ztozy¢é w urzedzie stanu cywil-
nego, a nastepnie oczekiwac na decyzje. Proces ten jest co prawda duzo krétszy i mniej
skomplikowany niz proces sgdowy o ustalenie ptci, ale niepewny. Brakuje mu podstawy
prawnej pozwalajgcej wprost wskazaé transptciowo$¢ jako powdd i uzasadnienie checi
zmiany imienia.
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Jezyk inkluzywny - ogdlne zasady i korzysci

Jezyk witgczajacy jest wyrazem otwartosci, szacunku do drugiego cztowieka, a takze pod-
stawowym narzedziem zarzgdzania réznorodno$cig i budowania kultury wtgczenia. Kulture
organizacji czesto weryfikujemy nie po obowigzujgcych w niej procedurach czy strategiach,
ale po tym, jak zwracajg sie do siebie, méwig o sobie i innych osobach pracujgcy w niej
i wspotpracujacy z nig ludzie. Empatyczna komunikacja tworzy fundamenty wtgczajgcego
Srodowiska pracy. Jest to réwniez jezyk, ktéry dzieki zwrotom, formom gramatycznym czy
konkretnym stowom sprawia, ze wszystkie osoby pracujgce w organizacji mogg poczué sie
zauwazane, szanowane i akceptowane.

Jest to rowniez jezyk, ktdry dzieki zwrotom, formom gramatycznym czy konkretnym stowom
sprawia, ze wszystkie osoby pracujgce w organizacji mogg poczu¢ sie zauwazane, szano-
wane i akceptowane.

Jezyk réwnosciowy to nie tylko feminatywy lub uzywanie okreslonych terminéw w stosunku
do oséb transptciowych, w tym niebinarnych. Dotyczy on wszystkich wymiaréw réznorodno-
$ci 0s6b (wspdt)tworzacych organizacje, zwtaszcza takich ich cech, jak kolor skéry, wyglad,
religia lub bezwyznaniowo$¢, tozsamos¢ ptciowa, orientacja psychoseksualna, wiek, stan
zdrowia, takze psychicznego, niepetnosprawnosci.

Unikaj wiec stosowania stereotypowych, pogardliwych lub ponizajgcych sformutowan, od-
noszacych sie nawet posrednio do cech drugiej osoby. Pamigtaj, ze twoje nieuswiadomione
nastawienia mogg spowodowac, ze uzyte stowa, wyrazenia, komentarze czy zarty beda
uznane za mikroagresje, mowe pogardy czy dyskryminacje.
Wazne
Jezykowe odniesienie sie do okreslonej cechy danej osoby w prze$miewczym, wulgarnym, po-
nizajgcym albo wykluczajgcym konteks$cie moze by¢ uznane za dyskryminacje (molestowanie).
»Nigdy nie zatrudnitbym oséb homoseksualnych w swojej kancelarii adwokackiej ani
nie chciatbym wspdtpracowaé z takimi osobami.”
Za te stowa wypowiedziane w wywiadzie radiowym partner jednej z wtoskich kan-

celarii musi zaptacic 10 tysiecy euro odszkodowania na rzecz organizacji zrzesza-
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jacej adwokatoéw i aplikantéw adwokackich, ktéra dziatajgc statutowo na rzecz po-
szanowania praw os6b LGBTI, wytoczyta mu powddztwo o naruszenie przepiséw
Dyrektywy ustanawiajgcej ogdlne ramy réwnego traktowania przy zatrudnieniu
i wykonywaniu zawodu (WE 78/2000). Corte suprema di cassazione (wtoski sad kasa-
cyjny), orzekajacy w tej sprawie, zwrdcit sie z pytaniem prejudycjalnym do Trybunatu
Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej, ktéry w czwartek 23 kwietnia 2020 roku wydat
wyrok w sprawie Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI (C-507/18), uznajgc
homofobiczne wypowiedzi pracodawcy lub jego pracownika za naruszenie unijnego
prawa antydyskryminacyjnego.

Co wazne, Trybunat podkreslit odpowiedzialnos¢ pracodawcy za dyskryminujgce
o$wiadczenia lub gtoszone opinie dotyczgce chocby potencjalnej mozliwosci zatrud-
nienia oséb LGBTI u danego pracodawcy. Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
uznat przy tym, ze bez znaczenia jest, czy oSwiadczenia sugerujgce istnienie homo-
fobicznej polityki zatrudnienia pochodzg od osoby, ktéra w rzeczywistosci nie jest
prawnie umocowana do bezposredniego okreslania polityki zatrudnienia, zobowigzy-
wania lub reprezentowania pracodawcy w dziedzinie zatrudnienia - wystarczy, ze jako

taka moze by¢ postrzegana przez opinie publiczng lub zainteresowane srodowiska.

Molestowanie to kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upoka-
rzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery. Zeby uruchomié¢ ochrone prawng przed molestowaniem,
osoba, ktéra go doswiadcza, musi wyrazié¢ swéj sprzeciw - werbalnie albo niewerbalnie
zakomunikowac sprawcy badz przetozonemu, ze okreslone zachowanie jest niepozadane.

Molestowanie jest niezgodnym z prawem przejawem dyskryminacji - przed molestowaniem
chronione sg zaréwno osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace, jak i osoby zatrud-
nione na podstawie umowy cywilnoprawnej czy samozatrudnione.

Pamietaj!
Misgenderowanie moze by¢ formg niezgodnego z prawem molestowania ze wzgledu

na pte¢! Cho¢ w polskim prawie nie ma wprost ochrony przed homofobiczng czy
transfobiczng mowg nienawisci, to polskie sgdy juz zaczynajg wydawac wyroki

o naruszenie débr osobistych spowodowane takimi czynami.
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W celu zbudowania bezpiecznej dla wszystkich kultury organizacyjnej wazne jest, zeby zde-
finiowaé na poziomie nie tylko organizacji, ale takze zespotéw, to, co jest dla nas wyklucza-
jace, ponadto nalezy zadbacé o to, aby kazda osoba reagowata na wszelkie przejawy jezyka
wykluczajgcego - od mikroagresji czy mikrouniewaznienn do mowy pogardy, wykluczenia
i mowy nienawiséci. Powinno to dotyczy¢ zaréwno kontaktéw indywidualnych, jak i na forum,
spotkan stacjonarnych i zdalnych, kontaktu e-mailowego, za pomocg komunikatoréw czy
mediéw spotecznosciowych. Odpowiedzialno$¢ za tworzenie wtgczajgcej kultury organiza-
cyjnej jest naszym wspdlnym zadaniem, a ponad 40% doswiadczen wtgczenia w organizacji
pochodzi od wtagczajagcych zachowan liderek i lideréw. Model Gordona Allporta pokazuje,
jak brak reagowania na werbalnie okazywang nieche¢ w stosunku do okreslonych grup
moze eskalowaé w kierunku negatywnych postaw, wykluczenia, dyskryminacji i wreszcie
eksterminaciji okreslonej spotecznosci. Mimo ze stworzony po do$wiadczeniach drugiej
wojny Swiatowej, dzi§ w petni zachowuje swojg aktualno$¢, jesli tylko na eksterminacje
spojrzymy szerzej, jako na przyktad zmiane dziatu, odejscie z pracy, dtugotrwate zwolnienie,
a nawet samobdéjstwa.

Jezyk, ktérym okreslamy osoby transptciowe, w tym niebinarne, a takze sposéb, w jaki sie
komunikujemy, moze mie¢ bezpos$redni wptyw na stres mniejszo$ciowy, ktérego doswiad-
czajg, a ktéry potrafi obnizaé produktywnos$é w pracy nawet o 30%, ale przede wszystkim
na ich zdrowie, samopoczucie i dobrostan.

Na jako$¢ naszego zycia silnie wptywa sposéb, w jaki odnoszg sie do nas inne osoby.
Kazdy cztowiek ma potrzebe poszanowania wtasnej tozsamosci i tego, by zwracac sie do
niego zgodnie z jego tozsamoscig ptciowg. Doktadnie te samg potrzebe majg takze osoby
transptciowe. Dotyczy to miedzy innymi przyjetej przez dang osobe formy imienia, form
rodzajowych wypowiadanych wobec niej zdan, a takze zwracania sie do niej zwrotami
typowymi dla ptci, w ktérej psychologicznie funkcjonuje. Z powyzszym wigze sie ponadto
postulat akceptacji funkcjonowania kazdej osoby w okreslonych rolach ptciowych, w sposéb
przez nig preferowany, zgodny z jej potrzebami, oraz umozliwienia kazdej osobie wyrazania
i okreslania swoich oczekiwan w tym zakresie.

Jezyk wigczajacy

Norma jezykowa (uzus) nie jest czym$ statym. Jezyk zyje i wszyscy i wszystkie ksztattuje-
my go na biezgco. Jezyk wtgczajacy, dotyczacy oséb transptciowych, w tym niebinarnych
réwniez ewoluuje. Wiele nazw i zwrotéw to jezykowe kalki czy mniej lub bardziej udane
ttumaczenia, zwtaszcza z jezyka angielskiego. To preferencje oséb méwigcych w jezyku
polskim oraz opinie 0séb z okreslonych grup represjonowanych pozostawiajg jedne sfor-
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mutowania w obiegu, odrzucajgc inne i wcigz poszukujgc kolejnych - bardziej adekwatnych,
petniejszych, w wigkszym stopniu wigczajgcych. Dlatego w niniejszej publikacji znajdziesz
raczej inspiracje i propozycje niz gotowe i trwate wytyczne. Poniewaz wcigz sie uczymy,
poznajemy i odkrywamy formy jezyka inkluzywnego, z ktérymi czujemy sie dobrze, prezento-
wany rozdziat ma charakter kierunkowy i stanowi propozycje dobrych praktyk dotyczacych
(nie)uzywania poszczegdlnych zwrotéw czy wyrazen.

Czy wiesz, ze...

Polskie Towarzystwo Seksuologiczne opublikowato stanowisko dotyczgce miedzy

innymi wptywu uzywanego jezyka na sytuacje os6b transptciowych. To takie proste
- wystarczy wcieli¢ w zycie (https://pts-seksuologia.pl/sites/strona/83/stanowisko-pts-ws-

sytuacji-spolecznej-zdrowotnej-i-prawnej-osob-transplciowych).

Podstawowe zasady jezyka wtgczajgcego

W naszym funkcjonowaniu spotecznym wazng role odgrywajg komunikacja oraz szacunek,
wyrazajacy sie miedzy innymi przez stosowanie odpowiednich form jezykowych. Jezyk polski
jest silnie nacechowany ptciowo, dlatego prowadzgc zupetnie zwyczajng rozmowe, wcigz
uzywamy uptciowionych zaimkéw i form jezykowych. Nie ma przyjetych neutralnych form
dla oséb, ktérych wewnetrzne odczuwanie ptci rézne jest od binarnego konceptu. ,Nace-
chowanie ptciowe pojawia sie nieustannie i moze nasila¢ dyskomfort i dysforie u niektérych
oso6b. [...] Jesli nie jestesmy pewni, jakich zaimkéw uzywa druga osoba, najlepiej wstuchaé
sig, jakich kofncéwek ona uzywa, méwigc o sobie. Mozna tez unika¢ odmian czasownikéw,
a zamiast zaimkéw uzywacé stowa »osoba«. Oprécz znanych nam zaimkdéw meskich i zen-
skich niektére osoby niebinarne postuguja sie liczbg mnoga (meska lub zeriskg), odmianami
zakoriczonymi na -um, np. bytum, -om, np. bytom" [Tecza w siedmiu odsfonach. Zasobnik
Akademii Zaangazowanego Rodzica, red. Katarzyna Remin, Kampania Przeciw Homofobii,
Warszawa 2020, s. 107]. Najprostszym sposobem na okazanie szacunku nowo poznanej
osobie jest upewnienie sieg, jakich form uzywaé wobec niej podczas rozmowy, i zapytanie
o preferowane zaimki i formy jezykowe.

Ponizej znajdziesz kilka sugestii dotyczgcych stosowania okreslonych zwrotéw lub kon-
strukcji - zachecamy do wyprébowania ich w réznych sytuacjach i zweryfikowania, ktére
najbardziej odpowiadajg tobie i osobie, z ktérg rozmawiasz lub korespondujesz.
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PYTAJ

Jesli nie wiesz - pytaj: imie

Jesli masz watpliwosci, jakiego imienia uzywa okres$lona osoba lub jak chce, aby sie do tej
osoby zwracac, po prostu jg o to zapytaj. Mozesz na przyktad powiedzie¢: ,Ja uzywam imienia
Jan/Katarzyna/Ane, a ty jakiego imienia uzywasz/jak chcesz, zeby sie do ciebie zwracac?”.

Jesli nie wiesz - pytaj: zaimki

Jesli nie masz pewnosci, jakich zaimkéw uzywa osoba, z ktérg rozmawiasz, po prostu jg o to
zapytaj. Mozesz na przyktad powiedzieé: ,Ja uzywam zaimkdéw ona, jej/on, jego/ono, jemu,
a ty jakich uzywasz?".

Uzywaj zaimkdéw i zwrotéw, ktdrych stosowania zyczy sobie osoba, z ktérg rozmawiasz. Mis-
gendering, czyli uzywanie nieprawidtowych form przypisanych do pfci, z ktdrg nie identyfikuje
sie osoba, jest uznawane za przemoc i jest powodem stresu mniejszo$ciowego oraz dyskom-
fortu. Pamietaj, ze dotyczy to réwniez sytuacji, gdy méwimy o czasie przesztym, gdy by¢ moze
osoba transptciowa byta jeszcze przed procesem tranzycji. W takiej sytuacji postugujemy sie
wytgcznie zaimkami, ktérych obecnie osoba uzywa. Nie martw sie, jesli nieprawidtowy zaimek
to kwestia pomytki. Wystarczy wtedy przeprosié i uzyé wiasciwej formy.

Jesli nie wiesz - pytaj: sojusznictwo

Sojusznictwo jest odpowiedzialng postawg wobec osdéb nieuprzywilejowanych, ktéra zapew-
nia bezpieczng przestrzen. W tej przestrzeni osoba transptciowa i niebinarna bedzie mogta
w wybranym przez siebie czasie powiedzie¢ nam o swoich potrzebach. Podstawg postawy
sojuszniczej jest szanowanie granic i pozostawienie osobie decyzji dotyczacej tego, czy i kiedy
skorzystaé z naszego wsparcia. Warto powiedzieé osobie, ze w kazdym momencie moze do
nas przyjs¢, ze zawsze jestesmy, by wyj$¢ naprzeciw jej potrzebom.

Jesli nie wiesz - pytaj: tranzycja
Tranzycja to wyzwanie dla osoby transpfciowej i niebinarnej ale takze dla catego zespotu, z kté-
rym wspodtpracuije. Jesli chcesz sie dowiedzied, co mozesz zrobié, by lepiej wspieraé te osobe,

po prostu zapytaj. Wazne: jesli osoba nie bedzie chciata rozmawiaé na ten temat, nie obrazaj
sie! To bardzo osobista i trudna sprawa. Nie kazda osoba bedzie miata site, by o tym méwic.
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&

NIE PYTAJ

Nawet jesli nie wiesz - nie pytaj: pte¢

W komunikacji biznesowej potrzebna jest nam wiedza o zaimkach i imieniu, jakich uzywa
okreslona osoba, a nie o jej pfci lub detalach anatomii. Dlatego zamiast pyta¢ o pteé, wy-
starczy zapytacé: ,\W jaki sposéb moge sie do ciebie zwracaé?”, by kazda osoba uczestni-
czgca w rozmowie czuta sie dobrze. Zasada ta dotyczy takze spotkan i relacji formalnych.

Nawet jesli nie wiesz - nie pytaj: genitalia

Ciekawos¢ osdb, ktdre po raz pierwszy majg kontakt z osobami transptciowymi i niebinar-
nymi, powoduje, ze czasem padajg pytania o przeprowadzone interwencje chirurgiczne
oraz wyglad ciata. To niedopuszczalne, by konfrontowac¢ kogos z takimi pytaniami. Réwniez
wobec 0séb cisptciowych pytanie w pracy o wyglad ich genitaliéw nalezy jednoznacznie
uzna¢ za niedopuszczalne.

Nawet jesli nie wiesz - nie pytaj:,,Dlaczego zmienitas_es ptec¢?”

Sformutowanie ,zmieni¢ pteé” wzmacnia szkodliwe stereotypy, sugeruje tymczasowos$¢é
i niestabilnos¢. Wprawdzie cze$¢ oséb queerowych i oséb genderfluid oraz oséb niebinar-
nych moze uzywaé wobec siebie tego okreslenia, ale duzo transptciowych kobiet i mezczyzn
uznaje je za niewtasciwe. Dlatego zamiast méwic o ,,zmianie pfci”, lepiej jest uzy¢ terminéw
Jtranzycja”, korekta ptci”, ,uzgodnienie ptci”. Pytanie o szczegdty procesu tranzycji moze byé
przekroczeniem granicy taktu i w oficjalnych relacjach biznesowych zdecydowanie lepiej
z niego zrezygnowag, chyba ze osoba wcigz jest w procesie tranzycji i mozemy jg wesprzec.

Nawet jesli nie wiesz - nie pyta;j: , A jesli ci sie odmieni?”

Decyzja o tranzyciji nie jest kwestig zachcianki ani chwilowego kaprysu. Decyzja o korekcie
ptci na pewno zostata wielokrotnie przemyslana i dobrze przeanalizowana przez osobe
transptciowg. Tego typu pytanie podwaza tozsamos¢ osoby i moze byé odebrane jako
przemocowe. Nawet jesli nie wiesz - nie pytaj: ,Jakie jest twoje prawdziwe imig? Jak sie
wczesniej nazywatas_e$?” Prawdziwym imieniem dla osoby transptciowej bedzie to, ktérego
zdecydowata sie uzywaé, nie za$ to, ktére zostato wpisane do dokumentéw. Informacja
o metrykalnym imieniu nie jest do niczego potrzebna. Warto poskromi¢ swojg ciekawosé,
zeby nie stawia¢ kogo$ w niekomfortowej sytuacji.
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Zwroty i konstrukcje wigczajgce

Mdw: osoby transptciowe i niebinarne

Zamiast: LGBT

Gdy méwisz o osobach transptciowych, nie postuguj sie okresleniem LGBTQ+, chyba ze
akurat méwisz réwniez o lesbijkach, gejach, osobach biseksualnych. Nie jest takze fortun-
ne uzywanie poje¢ ,mniejszosci seksualne” czy ,Srodowiska LGBT". Nawet , spotecznos$é
0s6b LGBT" réwniez nie w kazdej sytuacji oddaje rzeczywistos¢. Osoby ujete w akronimie
LGBTQ+ nie tworzg przeciez zadnej spdjnej spotecznosci, a ich potrzeby i doswiadczenia
sg bardzo rézne. Gdy temat dotyczy konkretnie oséb transptciowych i niebinarnych, lepiej
uzywac wtasnie tych okreslen. Analogicznie, gdy méwimy na przyktad o osobach aseksu-
alnych, lepiej nazwac te wtasnie grupe, niz uzywacé terminu ,,osoby LGBTQ+".

Mow: transptciowosé, niebinarnosé, transseksualnosé

Zamiast: transseksualizm

Stowa zakoriczone na ,-izm" kojarzg sie z terminami medycznymi (medykalizacja pojecia).
Poniewaz zadna tozsamo$¢ ptciowa nie jest chorobg, lepiej stosowac okreslenia zakoriczo-
ne na ,-08¢": transptciowosé, transseksualnos$é, niebinarno$é. Analogicznie do terminéw
homoseksualnos¢ i biseksualno$é zamiast homoseksualizm i biseksualizm.

Mow: pte¢ metrykalna, pte¢ przypisana przy urodzeniu

Unikaj: pteé biologiczna

Ptec, ktérg przy urodzeniu przypisuje lekarz lub lekarka, to najczesciej oznaczenie, do-
konywane na podstawie wygladu zewnetrznych narzadéw ptciowych. W rzeczywistosci
jednak pte¢ - rowniez ta zwigzana z ciatem - jest bardziej ztozonym pojeciem, niz sam
wyglad genitalidw. Sktadajg sie na nig rowniez chromosomy, hormony, gonady. Dodat-
kowo identyfikacja z ptcig kulturowg, odbywa sie przeciez réwniez w ciele, bo wszystkie
procesy myslowe zachodzg w mdzgu, wiec nie sg oderwane od biologii. Dlatego pojecie
.pteé biologiczna” w odniesieniu do zapisu w akcje urodzenia, upraszcza wieloaspektowosé
ptci. Gdy wiec méwimy o tym jaka pte¢ zostata wpisana w dokumenty, lepiej méwic o ptci
.metrykalnej” lub ,ptci przypisanej przy urodzeniu”.

Moéw: kobieta, mezczyzna

Zamiast: transkobieta, transmezczyzna (chyba ze dana osoba sama tak siebie okresla)
Podkreslanie faktu transptciowosci rzadko jest potrzebne. Transptciowa kobieta to kobieta,
a transptciowy mezczyzna to mezczyzna - podkreslanie transptciowos$ci jest czesto po-
szukiwaniem sensacji. Na przyktad pisanie przez media ,transptciowa piosenkarka” ma
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zazwyczaj na celu jedynie zwiekszenie klikalnosci. Nikt przeciez nie pisze o ,cisptciowych
piosenkarkach”. Podnoszenie zatem transptciowosci w tym kontekscie jest niepotrzebnym
akcentowaniem odmiennosci.

Mow: osoba, kobieta, mezczyzna

Zamiast: prawdziwa/normalna kobieta, prawdziwy/normalny mezczyzna

Prawdziwo$¢ ptci nie bierze sig¢ z faktu posiadania lub nieposiadania okreslonych genitaliéw.
Pamietaj, ze réwniez nie wszystkie osoby heteronormatywne czy cis (u ktérych wystepuje
zgodnos$¢ migdzy odczuwang ptcig a ciatem) spetniajg nasze stereotypowe wyobrazenia
o meskosci czy kobiecosci.

Mow: osoba transptciowa, osoba niebinarna

Zamiast: transseksualista

W jezyku inkluzywnym zawsze mdéwimy o osobach i ich cechach, a nie naklejamy etykietki.
Dlatego powiemy ,,0soba transptciowa”, analogicznie do okreslen, ,,osoba biseksualna”
(zamiast biseksualistka) albo ,,0soba interptciowa” (zamiast interseksualista).

Moéw: powiedzie¢ o swojej tozsamosci ptciowej

Zamiast: przyznac sie do..., ujawni¢ sie

Przyznajemy sie do popetnionych bteddéw, a ujawniamy zazwyczaj jakie$ gteboko ukryte
fakty. Tymczasem tozsamos¢ ptciowa jest zwyktg informacja, dlatego po prostu méwimy
o swojej tozsamosci ptciowej.

Mow: uzgodnienie ptci, korekta ptci, tranzycja

Zamiast: zmiana ptci, proces zmiany ptci

Neutralnymi terminami beda: ,prawne uzgodnienie pfci”, ,korekta ptci” oraz ,tranzycja” (me-
dyczna, spoteczna) czy ,zabiegi afirmujgce pte¢” na okreslenie interwencji chirurgicznych.
Sformutowanie ,zmieni¢ pte¢” sugeruje, ze osoba miata wczesniej inng tozsamosé, a tak
zazwyczaj sie nie dzieje. Sednem transptciowosci jest niezgodno$é miedzy odczuwang
przez cate zycie ptcig a oznaczeniem ptci w akcie urodzenia. Zmiana, ktérg niektére osoby
transptciowe i niebinarne podejmujg w zakresie wygladu ciata, nie dotyczy zmiany ptci,
a jedynie dostosowania wygladu i ekspres;ji ptciowej do tej, ktérg spotecznie przypisuje
sie okreslonej ptci.
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Réwniez jezyk pisany moze by¢ bardziej lub mniej wtgczajgcy dla oséb transptciowych
i niebinarnych.

Pamietaj zatem, zeby:

Piramida nienawisci Gordona Allporta
(G. Allport, The Nature of Prejudice,
Addison-Wesley 1954)

Model Gordona Allporta pokazuje,
jak brak reakcji na werbalnie
okazywang w stosunku do PRZEMOC
okreslonych grup spotecznych
nieche¢ moze prowadzié

do nasilania si¢ negatywnych DYSKRYMINACJA
postaw, poczgwszy od

izolowania i unikania
0s6b przynalezacych
do tych grup,

na eksterminacji

koriczac. JEZYK, KOMUNIKACJA

stosowac formy neutralne ptciowo, a wiec takie, ktére nie wskazujg na okreslong
pteé, na przyktad ,,0soba koordynujgca”, ,osoba realizujgca zlecenie” lub ,kadra
kierownicza" zamiast ,kierowniczki i kierownicy”,

na powitanie stosowac wtaczajgce zwroty - zamiast ,Panie i Panowie” lub ,Sza-
nowni Panstwo” lepiej pisaé ,dzier dobry”, ,cze$é”,

stosowaé podkresinik w miejsce ukos$nika przy wskazywaniu rodzaju czasownika,
na przyktad ,zrobity_li", ,zrealizowaty_li", ,wybraty_li". W tym podkreslniku zawiera
sie przestrzen dla oséb, ktére uzywajg innych, niebinarnych form i dla tych, ktérych
tozsamo$¢ ptciowa jest poza binarnym podziatem.

EKSTER-
MINACJA

PRZEMOC

>

NIENAWISC

| 4

UPRZEDZENIA
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Ogolne zasady postepowania wobec os6b
transpiciowych, niebinarnych, ale takze
cisptciowych i wszystkich zatrudnionych

Podmiotowe traktowanie

m akceptowanie danej osoby takiej, jaka jest, bez sugestii co do jej cech, gustu, eks-
presji,

®  powstrzymywanie sie od krytycznych komentarzy, nasladowania cech, wySmiewania
czy uwag dotyczacych jakiejkolwiek sfery zycia drugiej osoby (dotyczy to rozmowy
z dang osobg, ale takze komentarzy w innym gronie),

= wrazliwos$¢ przy zadawaniu osobistych pytan i akceptacja odmowy,

m traktowanie potrzeb drugiej osoby na réwni z wtasnymi,

= uwaznos$¢ na dowcipy i zarty.

Komunikacja z szacunkiem

m traktowanie drugiej osoby w taki sposdb, w jaki chcielibysmy, aby nas traktowano
(przed wygtoszeniem krytycznego komentarza pomys$| najpierw, czy dana tres$é
lub sposéb jej przekazania miatby zastosowanie w twojej rozmowie z najblizszymi),

m tolerowanie stylu zycia innych oséb, nawet jesli jest rézny od naszego i by¢ moze nie
do konca zrozumiaty (szacunek dla réznych wyboréw nie oznacza automatycznej
zgody na nie - komentuj zatem poglady, nie odmawiajgc szacunku osobie, ktéra
je wygtasza),

m szacunek dla granic - jesli osoba odmawia odpowiedzi lub danej aktywno$ci, za-
akceptuj to (réwniez w pracy warto zwrécié¢ uwage na powody wykonania jakiego$
obowigzku, na przyktad noszenia okreslonego stroju stuzbowego),

m zwracanie sie do osoby tak, jak sobie tego zyczy, co dotyczy migdzy innymi imienia
oraz zaimkdw, ktérych ta osoba chce, aby wobec niej uzywag,

= usSwiadomienie sobie, ze czesto upraszczamy, myslimy stereotypami i generalizu-
jemy, co moze by¢ dla innej osoby krzywdzace.
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Uwaznos$é na mikroagresje

Mogtoby sie wydawaé, ze jesli osoba z grupy nieuprzywilejowanej przyzwala na pewne
dziatania, jest to rownoznaczne z tym, ze je akceptuje, a zatem dziatania te sg wtasciwe.
Warto jednak mie¢ Swiadomos$é, ze takie przyzwolenie moze by¢ formg chronienia siebie.
Brak reagowania moze wynikaé z wielu przyczyn, w tym z indywidualnego stylu reagowania
w sytuacjach konfliktowych lub niecheci do wchodzenia w otwartg dyskusje na tematy
wazne i delikatne. Przyzwalamy czasami na zachowanie drugiej osoby w obawie przed
konfrontacjg, na ktérg by¢ moze nie jesteSmy gotowe_i. Dziecinstwu i mtodosci oséb
transptciowych, w tym niebinarnych, czesto towarzyszg strach, smutek i odrzucenie lub
tajemnica i gra pozoréw, kiedy starajg sie zy¢ dla innych, wyrzekajac sie siebie. Czesto zyjg
one w leku i niesprawiedliwym poczuciu bycia gorszymi, w czym wiele oséb je utwierdza.
Jako dorosli nie zawsze majg gotowos¢ i umiejetnos$¢ obrony osobistych granic.

W miejscach pracy, w ktérych otwarcie zakazuje sie homofobii i transfobii, osoby LGBTQ+
znacznie rzadziej doswiadczajg mikronieréwnosci takich jak milczenie, ignorowanie, dowcipy
i zarty, mimika i gestykulacja (wzdychanie, odwracanie sie tytem, przewracanie oczami),
pogardliwe komentarze, przerywanie lub deprecjonowanie wypowiedzi, uwagi dotyczgce
stereotypowo przypisanych cech. Dyskryminacja, ktéra ma charakter bezposredni lub
posredni, wyrazana bardziej lub mniej subtelnie, wptywa na osobe, ktdra jej doswiadcza,
powodujgc spadek poczucia bezpieczenstwa i przynaleznos$ci, ponadto wptywa na samo-
ocene oraz dgzenie do samorealizacji®.

Ponizej znajdziesz przyktady sformutowan, ktére mogg by¢ krzywdzace i uznane za mi-
kronieréwnosci przez osoby, do ktérych sg skierowane. Nawet jesli nie masz ztych intencji,
mikroagresje sg jak przeciecie palca kartka papieru - z pozoru niewiele znaczace, a jednak
bolesne.

m Jeste$ trans? Musze ci powiedzieé, ze wcale nie wyglagdasz. Nie powiedziatbym...”
m ,Przestan sie krygowaé, opowiedz, jak to jest zmienié pteé!”

m ,Mozesz sie zdecydowac, czy jeste$ bardziej kobieta, czy mezczyzng?”

m ,Jak na osobe trans to naprawde niezZle sobie radzisz z tg sytuacja...”

m ,Robisz to lepiej niz ja, cho¢ ja jestem prawdziwym mezczyzng”.

4 Zbadan ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu bez wzgledu na tozsamos$¢ ptciowg”, opublikowanych w ,Biulety-
nie Rzecznika Praw Obywatelskich” w 2016 roku, wynika, ze az 48% Polek i Polakdw sprzeciwia sie wykonywaniu
przez osoby transptciowe zawoddéw zaufania publicznego, takich jak profesje medyczne czy nauczycielskie.
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Dobry zart nikogo nie wyklucza

Nasze intencje sg wazne, ale mozemy moéwi¢ krzywdzgce rzeczy, wcale nie majac takiego
zamiaru. Dlatego warto zwracac uwage, jak jest odbierane to, co méwimy i robimy. Nie jest
to kwestia cenzurowania swoich wypowiedzi czy ,poprawnosci politycznej”, ale empatii
i szacunku do drugiego cztowieka. Jezeli styszysz zart, ktéry moze by¢ krzywdzacy, reaguij.
Wyprébuj na przyktad metode udzielania informacji zwrotnej FUKO (fakty, ustosunkowanie,
korzysci, oczekiwania) albo inne schematy komunikacji empatycznej, na przyktad oparte
na zasadach komunikacji bez przemocy Marshalla Rosenberga. Kazda z nich bazuje na
strukturze: kiedy ty mowisz/robisz - to ja czuje > dlatego potrzebuje...

Opisz
) zachowanie, ..
Zadba_j z ktérym NaZW.”
o relacje. masz emocije.
trudnosé.

Ve

Uzasadnij, Jakiej zmiany Jaka bedzie
opisz, oczekujesz? korzysé
dlaczego tak Co ma sie ze zmiany
sie czujesz. zmienié? zachowania?

= Opisz wypowiedZ lub zachowanie, z ktérym masz trudnos$¢é - odwotujgc sie do
faktéw, a nie ocen czy interpretacji (ustyszatam_em, jak powiedziatas_es).

= Nazwij emocje/uczucia, jakie sytuacja ta w tobie wywotata (jest mi przykro, czuje
ztos¢é).

m  Opisz, dlaczego sie tak czujesz, jaka twoja potrzeba stoi za tymi emocjami (bo wazne
jest dla mnie poczucie bezpieczenstwa).

= Jakiej zmiany potrzebujesz? (dlatego prosze cig, zeby$ w stosunku do mnie uzyt
sformutowania...).

m  Jaka korzys$¢ wyniknie z takiej zmiany? (dzieki temu bedzie wigksza otwarto$¢
w naszych relacjach).

m  Popro$ o informacje zwrotng: czy to dla Ciebie mozliwe, i co Ty o tym myslisz?
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W pracy komplementujmy... prace

To ztota zasada - w kwestii komplementéw w pracy, ktére nie dotyczg naszych dokonan
zawodowych, mniej znaczy wiecej. W kontekscie biznesowym komplementy dotyczgce
wygladu, ubioru czy sylwetki mogg nie by¢ dobrze odebrane, nawet jezeli osoba kom-
plementujgca miata dobre intencje. Zwracaj uwage na zarty i plotki, a takze na kontakt
fizyczny, jak catowanie w reke, obejmowanie przy przej$ciu w drzwiach, trzymanie komus$
reki na ramieniu. Komunikacja wtgczajgca dotyczy komunikacji nie tylko werbalnej, ale
takze niewerbalnej.

Nie béj sie méwic ,,przepraszam” i wyciggaj wnioski

Uczac sie, oduczajac sig¢ i uczgc sie na nowo, popetniamy btedy. Nie jest to stabos¢, ale
element towarzyszacy rozwojowi. Wszystkim nam zdarza si¢ powiedzie¢ co$ niewtasciwego
albo uzy¢ krzywdzacego zwrotu - umiejetno$¢ powiedzenia ,przepraszam” jest bardzo
wazna w budowaniu relacji z drugim cztowiekiem.

Inspiratorium

Ponizej znajdziesz kilka propozyciji, ktére wzmacniajg wtgczajgca kulture organizacyjng
w wymiarze jezyka:

m  przeprowad? audyt jezyka w dokumentach organizacji (umowy o prace, kontrakty)
pod wzgledem stosowanych rodzajéw oraz form gramatycznych, aby uwzgledniaty
wszystkie ptcie/tozsamosci ptciowe,

m zadbaj, by tam, gdzie wymagane jest okreslenie ptci przez osobe (wspot)pracujaca,
poza mozliwoscig ,kobieta” i ,mezczyzna” byta zawarta jeszcze mozliwos$¢ ,,osoba
niebinarna”,

= zadbaj o to, by wdrozy¢ do organizacji praktyke komunikowania uzywanych zaim-
kéw przez wszystkie osoby,

m  zadbaj, by kazda osoba w procesie onboardingu mogta nie tylko wybraé najbardziej
jej odpowiadajgcg forme nazwy stanowiska i funkcji, ale takze zakomunikowac
zaimki, ktérych uzywa,

m  przeanalizuj zawarto$¢ stron internetowych, jezyk ogtoszen o prace, uméw z firmami
kontrahenckimi i dostawczymi pod wzgledem stosowania zwrotéw neutralnych
ptciowo - zamien ,pracownikéw” na ,0soby pracujgce”, ,lideréw" na ,,osoby prze-
tozone", ,menedzeréw" na ,zesp6t menedzerski”,

m  zadbaj o wyréwnany poziom wiedzy i wrazliwo$ci oséb (wspét)pracujgcych na
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kwestie jezyka wigczajgcego osoby transptciowe, w tym niebinarne,

m  nawet jesli jezykiem obowigzujgcym w organizacji, w ktérej pracujesz, jest angielski,
mozesz zadbad, by zamiast powitalnego Hello guys, uzywaé Hello everyone, zamiast
Chairman - Chairperson, a doradce do spraw etyki mianowa¢ Ombudsperson/
Trusted person w miejsce Ombudsman.

Linki Zrédtowe:

1. Fundacja Trans-Fuzja, ktéra popularyzuje wiedze na temat praw oséb transptcio-
wych i praktyki ich stosowania w Polsce, dziata na rzecz zwigkszenia rzetelnej
wiedzy i Swiadomo$ci spotecznej problematyki oséb transptciowych:

https://www.transfuzja.org/

2. Jak pisac¢ i méwic o osobach LGBT - poradnik dla oséb pracujgcych w mediach:
https://jakmowicolgbt.pl/wp-content/uploads/2021/03/Jak-pisac-i-mowic-o-osobach-LGBT-darmowy-

-poradnik.pdf

3. Jak pisac¢ o osobach LGBT+. Poradnik dla medidow - od Gazeta.pl:

https://www.agora.pl/jak-pisac-o-osobach-Igbt-poradnik-dla-mediow-od-gazeta-pl

4. Jezyk réwnosciowy Stowarzyszenia Amnesty International w Polsce:
https://amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/)%C4%99zyk-rownosciowy.pdf

5. Kompendium wiedzy o jezyku niebinarnym i neutralnym ptciowo:

zaimki.pl

6. American Psychological Association, Equity, Diversity, and Inclusion. Inclusive langu-
age guidelines (2021):

https://www.apa.org/about/apa/equity-diversity-inclusion/language-guidelines.pdf
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Zwykto sie méwié, ze etapami kluczowymi w budowaniu wizerunku firmy sg onboarding
i offboarding. Juz jednak na etapie zamieszczania ogtoszenia w serwisach internetowych
pokazujemy, jakg organizacjg jesteSmy i czy warto do nas aplikowaé. Ochrona kazdej osoby
rozpoczyna sig, jeszcze zanim nawigzany zostanie stosunek pracy. Co wigcej, nieréwne
traktowanie podczas tej fazy (nawet gdy méwimy jedynie o opublikowanej ofercie) moze
by¢ podstawg oskarzen o dyskryminacje.

Zasada ogolna - zakaz dyskryminaciji

Czy wiesz, ze...

Zakaz dyskryminacji stanowi jedng z zasad prawa miedzynarodowego, praw czto-
wieka oraz prawa Unii Europejskiej. W prawie polskim zakaz ten wyrazony jest
w konstytucji oraz jest jedng z zasad prawa pracy. W polskim Kodeksie pracy,
w art. 18%2 dotyczgcym réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu,
znajdujemy katalog przyktadowych przestanek, ktére mogg narazaé osoby aplikuja-
ce do pracy oraz zatrudnione na dyskryminacje: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢,
rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze

czasu pracy.

Cho¢ wsréd powyzszych przestanek ani Kodeks pracy, ani tak zwana ustawa wdrozeniowa
(czyli Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-
skiej w zakresie réwnego traktowania [Dz.U. z 2020 r., poz. 2156]) nie wskazujg tozsamosci
ptciowej, to jednak na podstawie orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej
i opracowan soft law organizacji miedzynarodowych, a od 2020 roku takze na podstawie
orzeczenia warszawskiego sgdu okregowego, wiemy, ze tozsamos¢ ptciowa jest uznana za
przestanke, z powodu ktérej nie wolno dyskryminowaé osoby kandydujgcej ani pracujgcej.
Warto ponadto pamigtad, ze katalog ten jest otwarty, co oznacza, ze wskazane przestanki
majg charakter przyktadowy, a nie stanowig zamknietej listy kryteriéw. Mozliwa jest zatem
sytuacja, kiedy osoba dos$wiadcza czy doswiadczyta dyskryminacji z powodu innych cech
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niz wyzej wskazane. Osoby kandydujgce do pracy mogg spotka¢ sie z dyskryminacjg ze
wzgledu nie tylko na jedng, ale takze na kilka réwnolegle wystepujgcych przestanek. Do
nieoczywistych czynnikéw, ktére moga skutkowac dyskryminacja, a wynikajg miedzy in-
nymi z naszych nieuswiadomionych nastawien, nalezg na przyktad zdjecie zamieszczone
w CV (miedzy innymi z powodu (nie)zawierania tak zwanych elementéw statusowych, jak
krawat, zegarek, markowe okulary, ale uwidaczniajgce cechy osoby zwigzane na przyktad
réwniez z jej wyglgdem - kolorem skéry czy pochodzeniem etnicznym), hobby, miejsce
zamieszkania, rok urodzenia, dzietno$é. Zeby proces rekrutacyjny oraz podejmowane de-
cyzje dotyczace danej osoby zatrudnionej, a wigzace sie na przyktad z jej premiowaniem,
awansowaniem, dostepem do szkolen, byty rzeczywiscie obiektywne i wolne od wptywu
nieuswiadomionych nastawien lub uprzedzen oséb decyzyjnych, wazne jest, by osoby te
miaty wiedze i Swiadomo$¢ nie tylko w zakresie prawa antydyskryminacyjnego i praktyki
jego stosowania, ale takze z obszaru $wiadomych i nieuswiadomionych mechanizméw
wykluczenia i uprzywilejowania.

Woyrazanie preferencji co do ptci rekrutowanej, premiowanej czy awansujgcej osoby przez
sformutowanie ,zatrudnig kobiete/mezczyzne” albo przez podanie nazwy funkcji lub stano-
wiska wytgcznie w rodzaju zeriskim ,asystentka, recepcjonistka” moze by¢ dyskryminujace.
Dtugo trwaty spory o to, czy podawanie nazwy stanowiska w rodzaju meskim bedzie dys-
kryminujace, przyjeto bowiem, ze nazwa zawodu w rodzaju meskim nie wskazuje na ptec.
Co do zasady maskulatywy uwazane sg w jezyku polskim réwniez za okreslenia generyczne,
czyli okreslenia dotyczgce ogdlnie wszystkich ptci. Pamietajmy jednak, ze $wiadomos$¢
0s6b uzywajacych jezyka zmienia sig, tak samo jak jezyk, ktéry jest wcigz zywy - powracajg
zenskie nazwy zawodoéw, ktdére przed wojng funkcjonowaty w jezyku. Dzi$ ,chirurzka” czy
+kierowczyni” moga brzmie¢ dziwnie, ale coraz mniej dziwig okreslenia ,ministra”, ,postanka”,
.menedzerka”, ,liderka”, ,audytorka”. Jednak feminatywy, czyli zeriskie formy rzeczownikéw
osobowych, nie sg niczym nowym. ,,Rada Jezyka Polskiego przy Prezydium PAN uznaje, ze
w polszczyZnie potrzebna jest wieksza, mozliwie petna symetria nazw osobowych meskich
i zenskich w zasobie stownictwa. Stosowanie feminatywéw w wypowiedziach, na przyktad
przemienne powtarzanie rzeczownikéw zenskich i meskich (Polki i Polacy) jest znakiem tego,
ze moéwigcy czujg potrzebe zwiekszenia widocznosci kobiet w jezyku i tekstach” [https://

rip.pan.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=1861:stanowisko-rjp-w-sprawie-zenskich-form-

-nazw-zawodow-i-tytulow.

Feminatywy, cho¢ inkluzywne i zwiekszajgce widoczno$¢ pici zeniskiej w dyskursie spo-
tecznym, nie majg funkcji inkluzywnej w stosunku do oséb niebinarnych. Uzywanie form
neutralnych, na przyktad ,,poszukujemy osoby dyrektorskiej”, ,,zatrudnimy osobe do obstugi
sekretariatu”, wydaje sie dzi$ najlepszym rozwigzaniem.
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Rekrutacja wrazliwa na tozsamos¢ ptciowg

Pte¢ ani wyglad nie znajdujg sie wsréd danych osobowych, ktérych przyszty pracodaw-
ca moze wymagaé w CV. Dlatego - z wyjgtkiem sytuacji, kiedy stanowig one konieczne
i determinujgce wymaganie zawodowe - praktyka wymagania (dotgczania, wysytania) CV
zawierajgcego zdjecie osoby kandydujgcej do pracy wydaje sie problematyczna.

Art, 22(1)

§ 1. Pracodawca zgda od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania danych osobowych
obejmujgcych:

m imig (imiona) i nazwisko;

m date urodzenia;

m dane kontaktowe wskazane przez takg osobe;
m  wyksztafcenie;

m  kwalifikacje zawodowe;

m  przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zgda podania danych osobowych, o ktdrych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy jest
to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

»Jednak dane takie, jak pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne, przekona-
nia religijne lub Swiatopoglagdowe, przynalezno$¢ do zwigzkéw zawodowych lub dane
dotyczace zdrowia, seksualnosci lub orientacji seksualnej mogg by¢ przetwarzane przez
pracodawce gdy ich przekazanie nastepuje z inicjatywy osoby ubiegajacej si¢ o zatrud-
nienie lub osoby pracujgcej” [art. 9 Rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 w sprawie ochrony o0séb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych oso-
bowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (ogdlne rozporzgdzenie o ochronie danych) (RODO) (Dz.Urz. UE L 119 z dnia
4 maja 2016 roku, s. 1, z pdzn. zm.)].

Warto sie zastanowi¢ nad systemowym odej$ciem od wymogu CV ze zdjeciem osoby
kandydujacej, co jest coraz czeSciej stosowang praktyka. Wyglad jest bowiem jedng z tych
cech, na ktérej punkcie najczesciej ujawniajg si¢ nasze nieuswiadomione uprzedzenia, mogg
one dojs$¢ do gtosu réwniez wtedy, gdy wyglad i ekspresja ptciowa osoby kandydujgcej nie
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odpowiadajg temu, czego mozna sie spodziewac po brzmieniu jej imienia i nazwiska. Osoba
by¢ moze nie przeszta prawnej tranzycji, jest w jej trakcie, w ogdle nie czuje potrzeby jej
przechodzenia lub jako osoba niebinarna nie ma takiej mozliwosci prawne;j.

Wazne!

Uwaznosci i wrazliwo$ci wymaga réwniez kwestia dokumentéw $wiadczacych o doswiad-
czeniu zawodowym czy $wiadectw pracy osoby aplikujgcej. W polskim prawie wcigz brakuje
mozliwosci sprostowania dokumentéw pracy powstatych przed korekta ptci. Dlatego w tej
kwestii moze dochodzi¢ do rozbieznosci. Moze sie wiec zdarzyé, ze w procesie rekrutaciji
czy offboardingu doswiadczysz rozbieznosci miedzy danymi osobowymi zamieszczonymi
w dokumentach, ktére przedstawia osoba kandydujgca albo ktére przygotowujesz w zwigz-
ku z rozwigzaniem umowy, a danymi, jakimi ta osoba si¢ postuguje. W takiej sytuacji warto
znac¢ swoje zobowigzania prawnie oraz zakres i sposob, w jaki mozna dokonac¢ okreslonych
zmian.

Rekrutacja to dla pracodawcy sposéb na wytonienie oséb, ktérych umiejetnosci, predys-
pozycje i wiedza najlepiej odpowiadajg jego potrzebom zwigzanym z okreslonym zakresem
zadan do wykonania. Dla oséb aplikujgcych to najczesciej pierwszy kontakt z potencjal-
nym pracodawcg, dlatego tak wazne jest zbudowanie pozytywnego doswiadczenia oséb
kandydujacych na kazdym etapie tego procesu, co ma takze bezpos$rednie przetozenie na
wizerunek spoteczny konkretnego pracodawcy.

Osoby transptciowe, w tym niebinarne, moga nie chcie¢ ujawnia¢ swojej tozsamosci ptcio-
wej w CV lub podczas rozmowy rekrutacyjnej, na przyktad z obawy przed dyskryminacjg
lub brakiem poczucia bezpieczenstwa w zwigzku z niepewnosciag co do praktyk/polityk
zwigzanych z réwnym traktowaniem obowigzujgcych w organizacji. Ponizej znajdziesz
kilka propozycji dziatania, ktére bedg wyrazem otwartosci organizacji na réznorodnosé
os6b kandydujacych na kazdym etapie procesu rekrutacji.

Jasno komunikuj otwartos¢ organizacji

Propagowanie kultury inkluzywnej jest bardzo istotne, pokazuje bowiem, jakimi warto$ciami
kieruje sie firma. Znaczenie ma tu spéjnosc¢ przekazu, ktéry kierowany jest przez organizacje
do oséb kandydujgcych. Dlatego zwrdé uwage na wszystkie punkty potencjalnego kontaktu
z twoja firmg - strona internetowa, zaktadka ,Kariera”, profile na portalach rekrutacyjnych,
informacja o firmie w kotach studenckich powinny odzwierciedla¢ r6znorodno$¢ panujgca
w firmie, jej wartos$ci oraz jasny komunikat dotyczgce DE&I w organizacji. Wazne bedg
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zdjecia i stosowany jezyk, umieszczanie zaimkdéw uzywanych przez osoby widoczne w tej
komunikacji, a takze jasne komunikaty dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu
na tozsamos¢ ptciowg i orientacje psychoseksualng. Buduje to poczucie wtgczenia dla tych
0s6b, ktére myslg o ubieganiu sie o prace w firmie otwartej na osoby transptciowe, w tym
niebinarne. Moze to sprawic¢, ze osoby te poczujg sie bardziej komfortowo, odpowiadajgc
na oferte pracy. Istniejg réwniez inne sposoby komunikowania otwarto$ci organizacji na
osoby LGBTQ+, ktére mogg mie¢ znaczenie w przycigganiu i zatrzymywaniu talentéw
sposrod oséb LGBTQ+, na przyktad:

m udziat firmy w dziataniach z okazji ,,Pride Month”,

= aktywno$¢ teczowej sieci pracowniczej,

m angazowanie sie organizacji w projekty spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
ktére dotycza spraw LGBTQ+,

s DE&l dashboard,

= wewnetrzna polityka/procedura dotyczgca budowania dobrych relacji pracowniczych
w réznorodnym zespole oraz identyfikowania i przeciwdziatania zachowaniom ne-
gatywnym, z uwzglednieniem specyfiki zachowar dotyczgcych tozsamosci ptciowej,

= pakiet medyczny uwzgledniajgcy opieke psychologiczng profesjonalnie przygotowa-
ng do podejmowania tematyki zwigzanej z transptciowoscig, w tym niebinarnoscig,
na przyktad w zakresie identyfikowania stresu mniejszo$ciowego i radzenia sobie
znim,

m infrastruktura przyjazna osobom transptciowym, w tym niebinarnym, jak szatnie
i toalety dla wszystkichh (all gender).

Przeprowadz audyt i weryfikacje ogtoszenia o prace

OdpowiedzZ na ogtoszenie o prace to pierwszy kontakt osoby transptciowej, w tym niebi-
narnej, z firmg, anons jest wiec swoistg wizytéwka organizacji. To, w jaki sposéb bedzie
zredagowane ogtoszenie, moze mie¢ wptyw na decyzje o aplikowaniu i zainteresowanie
firma. Ponizej znajdziesz kilka propozycji, ktére pomogg ci zredagowac inkluzywne ogto-
szenie rekrutacyjne:
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1. Wskaz w ogtoszeniu, ze firma jest otwarta na r6znorodno$é. Czasem to jedno zda-
nie, ktére moze mieé¢ ogromne znaczenie dla oséb transptciowych, w tym niebinar-
nych, na przyktad:

m ,w naszej firmie stawiamy na réznorodno$¢”,

m  charakteryzuje nas otwartosc¢ i akceptacja”,

m jeste$Smy firma, ktéra propaguje kulture réznorodno$ci, réwnoscii inkluzywnosci”,

m ,angazujemy sie w projekty spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, ktére wspierajg
osoby LGBTQ+".

2. Zadbaj o odpowiednig forme ogtoszenia:

m  mozesz napisac: ,zachecamy do aplikowania na dane stanowisko osoby wszystkich
ptci”,

m  zamiast pisaé, ze poszukujesz asystenta/asystentki, napisz ,,0soby asystenckiej”
albo ,asystentki_a" - pokazesz w ten sposéb otwartosé firmy réwniez na osoby
niebinarne.

3. Wskazujgc osobe do kontaktu w sprawie ogtoszenia, umie$¢ obok jej imienia i na-
zwiska zaimki, ktérych uzywa.

Formularz aplikacyjny

Po zapoznaniu sie z ogtoszeniem o prace formularz aplikacyjny to kolejny etap proce-
su rekrutacji. Rozwaz usuniecie pytan o pte¢ oséb aplikujgcych. Jesli nie jest to mozliwe,
a oznaczenie pfci jest niezbedne do ztozenia wniosku, zastandw sie, jak mozesz dostosowac
formularz, aby osoby aplikujgce mogty okresli¢ pte¢ zgodnie ze swojg tozsamoscia.

Inkluzywny zapis pytania o pteé¢ w formularzu (jesli to pytanie jest rzeczywiscie konieczne
- w sytuacji, gdy pte¢ stanowi tak zwany konieczny i determinujgcy wymaég zawodowy) to:

Z jaka ptcig si¢ identyfikujesz:
a) kobieta

b) mezczyzna

c¢) osoba niebinarna
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Zauwaz, ze w wigkszos$ci wypadkdéw pytanie o pteé nie bedzie konieczne. Zwykle powinni-
$my po prostu ustalié, jakich zaimkéw dana osoba uzywa i jak chce, by sie do niej zwracad.
Dlatego lepiej niz o pte¢ zapytaé: , Jakich zaimkow uzywasz?".

Ewentualnie zaproponowac¢ wybdr z okreslonej listy, cho¢ moze ona mie¢ charakter za-
wezajacy.

Angielska wersja Instagrama proponuje na przyktad wybér maksymalnie czterech
zaimkéw z listy: his, he, him, she, her, hers, hir, e, ey, em, eir, they, them, theirs, thon,
thons, per, pers, fae, faer, ze, zir, zie, xe, xem, xyr, co, cos, ve, Ve, Vis, Vi, vir, ne, nir, nirs,

nee, ner, ners, mer oraz mers. Czytaj wiecej na: https://www.wirtualnemedia.pl/artykul/

instagram-zaimki-w-profilu

Proces selekcji i rozmowa rekrutacyjna

Dla wiekszosci os6b rozmowa rekrutacyjna to stres i wyzwanie: ocenie sg poddawane do-
Swiadczenie, oczekiwania finansowe, umiejetnosci, zaprezentowanie sie w trakcie rozmowy.
Nierzadko osoby kandydujgce musza réwniez napisac test lub przedstawié prezentacje.

Dla kandydujgcych oséb transptciowych, w tym niebinarnych, ktére nie majg zmienio-
nych danych w dokumentach, stres moze by¢ wigkszy: bedg musiaty powiedzie¢ o swojej
transptciowosci osobom z dziatu HR, przekazujgc przed podpisaniem umowy swoje doku-
menty. Moze pojawic sie réwniez sytuacja, w ktérej konto e-mail zostanie stworzone na tak
zwane deadname (czyli imie nadane przy urodzeniu, przypisane do pfci, z ktérg osoba sie
nie identyfikuje). Dlatego tak wazne jest, aby zadba¢ o przyjazng i bezpieczng atmosfere
podczas catego procesu rekrutacyjnego, pozwoli to osobie kandydujgcej dostrzec, ze nie
spotka sie w tym miejscu z dyskryminacja, i poczu¢ sie bezpiecznie oraz swobodnie, a dzieki
temu bez stresu zaprezentowac sie podczas rozmowy rekrutacyjne;j.
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Dobre praktyki

| Stosuj wiasciwe imie i wtasciwe zaimki

Jesli nie masz pewnosci, jak zwraca¢ sie do osoby kandydujgcej, najbardziej wtasciwym
podejéciem bedzie po prostu zapytanie jej o to, nie zas czynienie zatozen albo zgadywanie.
Dobre pytanie to: ,Jakich zaimkéw uzywasz?" lub ,Jak sie do ciebie zwracac?”. Wigkszosé
os6b transptciowych, w tym niebinarnych, preferuje, aby o to zapytaé, niz przez catg roz-
mowe unikac¢ prostych, swobodnych form gramatycznych i tym samym tworzy¢ niezreczng
atmosfere. Moze sie zdarzy¢, ze imig, ktérym przedstawia sie osoba aplikujgca, rézni sie
od oficjalnych dokumentéw dostarczonych w procesie rekrutacji. Zawsze uprzejmie jest
uwzgledniaé imig, ktérym dana osoba sie przedstawia.

Moze sie tak zdarzyé, ze zwrdcisz sie do osoby, z ktérg rozmawiasz, niewtasciwym imie-
niem lub uzyjesz niewtasciwych zaimkéw. Po prostu przepros za popetniony btad i staraj
sie uzywacé w dalszej rozmowie prawidtowej formy. Nie bdj sie powiedzieé, ze organizacja
jest w ciggtym procesie uczenia sie. Méw o tych dziataniach, ktére sg prawdziwe i funk-
cjonujg - nie mysl zyczeniowo i nie opowiadaj o rozwigzaniach, ktére dopiero planujecie
wdrozy¢. Dzieki temu osoba kandydujgca zyska rzeczywisty obraz tego, na jakim jestescie
etapie zarzgdzania réznorodnoscig i budowania kultury wtgczenia w firmie. To wazne, gdyz
decyzja o zatrudnieniu powinna by¢ podjeta z obustronng checig wspétpracy. Pozwoli to
unikngé rozczarowan po zatrudnieniu.

Zwrd¢ uwage na swoje zaimki

Kiedy spotykasz sie z osobami kandydujgcymi osobiscie, podczas wideorozmowy lub
rozmowy telefonicznej, zacznij od przedstawienia sig, uzywajgc swojego imienia i zaim-
kéw. Na przyktad mozesz powiedzie¢: ,Dzierr dobry, jestem [imig] i uzywam zaimkéw ona/
jej" (najbardziej powszechnie stosowane zaimki to ona/jej i on/jego; osoby transptciowe
i niebinarne réwniez najczesciej stosujg takie zaimki, ale mogg takze uzywaé ona/on albo
ono/jego, albo wielu innych form).

Przedstawiajgc sie wraz z zaimkami, pokazujesz, ze firma jest przyjazna i ze kazda osoba jest
tu mile widziana. Warto wtgcza¢ zaimki réwniez w podpisach pod e-mailami, w biogramach
na stronie internetowej, wizytéwkach, podpisach w wideokomunikatorach.
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Przygotuj sie na pytania od oséb kandydujgcych

Niektdre osoby transptciowe, w tym niebinarne, moga zapytac cie wprost, czy to miejsce
pracy jest przyjazne dla os6b LGBTQ+ i czy organizacja wypracowata polityke i procedury,
ktére pomagajg zapobiegaé i reagowaé na dyskryminacje réwniez z uwagi na tozsamos¢é
ptciowa. Warto, aby osoba przeprowadzajgca rozmowe kwalifikacyjng byta przygotowana
do udzielenia na nie odpowiedzi.

Jesli nie masz pewnosci, jakiej odpowiedzi udzieli¢, zwré¢ sie do zespotu kadr, dziatu com-
pliance lub prawnego, aby sprawdzi¢ obowigzujgce w twojej firmie procedury w tym zakresie.
Jesli polityka firmy nie uwzglednia niektérych aspektéw, warto rozwazy¢ jej aktualizacje.

Dla osoby kandydujacej bardzo istotna bedzie odpowiedz na pytanie o to, jakie dane bedg
umieszczone w systemach (IT, komunikacji, w intranecie), na przyktad czy bedzie mogta
postugiwac sie preferowanym imieniem/nazwiskiem. Jest to kluczowe z perspektywy funk-
cjonowania osoby transptciowej, w tym niebinarnej, w organizacji i od tego moze réwniez
zalezeé, czy podejmie prace w firmie.

Mozesz ustysze¢ pytanie od osoby kandydujgcej zwigzane z korzystaniem z toalety: czy
w firmie jest toaleta neutralna ptciowo lub toaleta dla wszystkich? Jesli jest - poinformuj,
gdzie sie ona znajduje. Jesli takiej nie ma, poinformuj, ze moze korzystaé z tej toalety, ktérg
preferuje. Dla oséb transptciowych, w tym niebinarnych, korzystanie z odpowiednio ozna-
czonej toalety buduje poczucie bezpieczenstwa.

Jezeli w twojej firmie osoby pracujgce korzystajg z szatni i prysznicéw, przygotuj sie row-
niez do odpowiedzi na pytanie o to, z jakiej szatni czy jakich prysznicéw bedzie korzystaé
nowo zatrudniona osoba.

Unikaj mikroprzekazéw: nie komentuj, nie oceniaj, uwazaj na mikroprzekazy
w komunikacji

O co pytaé, jakich pytan unikaé, co warto powiedzieé:

m  Popro$ osobe kandydujgcg o potwierdzenie danych, ktére miatyby byé wprowadzone
do systemu (jest to kluczowe ze wzgledu na systemy firmowe, w ktérych informacja
powinna by¢ odpowiednio wczesnie przeniesiona). Zastandw sig, na ktérym etapie
rekrutacji i onboardingu mozesz wprowadzi¢ pytania naprowadzajgce lub weryfi-
kujace, czy dane z CV sg zgodne z danymi metrykalnymi.

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

Jesli osoba kandydujgca zakoniczyta Sciezke korekty ptci, nie ma obowigzku infor-
mowania firmy zatrudniajgcej o tym fakcie.

Jesli zatrudnienie w firmie wigze sig z przydziatem ubrania stuzbowego, zapytaj,
o jakim kroju (meskim lub kobiecym) osoba kandydujaca je preferuje.

Moze sie réwniez zdarzy¢, ze osoby kandydujgce poinformujg osoby rekrutujgce
0 zamiarze rozpoczecia tranzycji - moze to $wiadczy¢ o zaufaniu, ktérym zostaty
obdarzone osoby prowadzace ten proces. W takiej sytuacji warto podzigkowac za
otwartosc¢ i poinformowag, ze firma bedzie wspiera¢ osobe w tym procesie. Pamieta;j,
ze najwazniejsze sg umiejetnosci i kwalifikacje osoby.
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Rekomendacja dotyczaca procesu rekrutaciji:

m  Warto, aby w firmie byta jedna osoba wyspecjalizowana, na przyktad odpowiadajgca
za DE&l lub zwigzana z HR, do ktérej mozna sie zwrécié z pytaniami w wypadku
watpliwosci zwigzanych z transptciowymi, w tym niebinarnymi, osobami kandydu-
jacymi. Pytania moga pojawic sie ze strony zaréwno organizacji, jak i oséb kandydu-
jacych. Wprowadzenie elementu dodatkowej rozmowy z osobg kandydujgcg moze
by¢ szczegdlnie istotne, kiedy na przyktad jest ona w procesie korekty ptci, a dane
metrykalne nie sg tozsame z danymi, z ktérymi sie identyfikuje. Podczas takiej roz-
mowy wyspecjalizowana osoba z organizacji moze przedstawié, jak bedzie wygladaé
proces onboardingowy, wspdlnie ustali¢, kto musi, a kto moze lub kto nie powinien
by¢ informowany o sytuacji osoby kandydujacej, co jest mozliwe, a co nie jest mozliwe
do zrealizowania, miedzy innymi z powodu wymogdw systemdw operacyjnych firmy.
Szczera rozmowa oraz poznanie oczekiwan osoby kandydujgcej pozwoli na bezpiecz-
ne przejscie z procesu rekrutacji do zatrudnienia i rozpoczecia pracy w organizaciji.

m  Warto, aby dziat rekrutacji, HR oraz osoby biorgce udziat w procesie rekrutacyjnym
wziety udziat w szkoleniu dotyczgcym specyfiki sytuacji oséb transptciowych, w tym
niebinarnych. W firmie powinien funkcjonowaé zbiér podstawowych informaciji,
z ktérymi osoby zaangazowane w proces rekrutacji mogg sie zapoznaé na przyktad
w sytuacji, w ktorej wiedzg, ze w procesie rekrutacji udziat wezmie osoba transptciowa
lub niebinarna, i chciatyby sie lepiej przygotowac do rozmowy.

Idealny preces rekrutacji nie istnieje?

Stwérz bezpieczng Umowa o prace musi opieraé
atmosfere w trakcie sie na danych z oficjalnych
W ogtoszeniu napisz rozmowy. dokumentdw.
o réznorodnosci.
Zadbaj o komfortowy
Uzywaj imienia, ktére onboarding i stworzenie
preferuje osoba adresu mailowego
kandydujaca. uwzgledniajgcego
preferowane dane.
Daj szanse okresli¢ osobie
aplikujgcej zaimki w trakcie

sktadania aplikacji do firmy.

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

Zostaw przestrzen na
zadawanie pytan, ale tez nie
bdj sie przyznacé, ze czegos
nie wiesz.

Przekaz kontakt do osoby
z HR, ktéra bedzie umiata
doradzi¢ w zakresie
dokumentoéw.

Preonboarding i onboarding

Podczas trwania catego procesu rekrutacji (oraz preonboardingu i onboardingu) osoby
w tranzycji kluczowg kwestig bedzie odpowiednio zaprojektowana wspétpraca miedzy
dziatami rekrutacji, kadr, administracji personalnej, osobami koordynujgcymi kwestie réz-
norodno$ci w organizacji czy dziatem szkoleA. Wazne jest, aby kazdy ze wspomnianych
dziatéw wiedziat doktadnie, jakie ma zadania i jakg ponosi odpowiedzialno$¢. Kluczem jest
tutaj odpowiednio zaprojektowana komunikacja, dzigki ktérej mozemy unikng¢ trudnych
sytuacji, na przyktad niepoprawnie wprowadzonych danych do oficjalnych dokumentéw,
takich jak umowa o prace, czy przystosowania narzedzi komunikacyjnych i systemoéw in-
formatycznych umozliwiajgcych wprowadzenie danych, z ktérymi osoba rozpoczynajgca
prace sie identyfikuje. Warto zastanowi¢ sie tutaj nad wprowadzeniem odpowiednich
procedur, ktére usystematyzowatyby caty proces wdrazania nowej osoby do organizacji.

Proces taki bedzie spdjny, a rozwigzania zgodne, jesli:

m zostang wypracowane partycypacyjnie przez osoby reprezentujgce wszystkie
wymienione wyzej dziaty,

® w wypracowaniu procesu bedg uczestniczy¢ osoby transptciowe, w tym niebinar-
ne, ewentualnie wypracowane rozwigzania bedg skonsultowane z organizacjami
eksperckimi,

m proces zostanie poddany weryfikacji, na przyktad w formule proof of concept,

m  proces zostanie wtasciwie zakomunikowany.

Dziat rekrutacji po otrzymaniu informacji o przyjeciu oferty przez osobe kandydujgcg po-
winien mozliwie jak najszybciej poinformowac o tej sytuacji osoby z dziatu administrac;ji
personalnej odpowiedzialne za zaktadanie profilu nowej osoby, wprowadzanie danych do
systemoéw firmowych czy zewnetrznych, zwigzanych miedzy innymi z Zaktadem Ubezpie-
czen Spotecznych (Ptatnik). Mozemy réwniez mie¢ do czynienia z sytuacja, w ktdrej osoba
kandydujgca nie poinformuje o swojej obecnej sytuacji osoby rekrutujgcej tylko osobe
przetozong lub odwrotnie. Jezeli osobg poinformowang bedzie osoba rekrutujaca, to po
przyjeciu oferty nalezy sie zastanowi¢ - uwzgledniajgc firmowe systemy wewnetrzne - czy
i w jaki sposéb powinna ona o sytuacji osoby kandydujacej/zatrudnianej poinformowa¢d
osobe przetozona.



Warto pamiegtaé, ze przekazanie tej informacji jest ujawnieniem wrazliwych danych, stad
przekazanie informacji o obecnej sytuacji osoby kandydujacej/zatrudnianej powinno by¢ z nig
wczesniej ustalone i potwierdzone w formie o$wiadczenia zgody na przekazanie danych. Jesli
informacja zostanie przekazana do osoby przetozonej po zaakceptowaniu oferty, a przed przy-
stgpieniem do pracy, nowo zatrudniona osoba moze ustali¢ wraz z osobg przetozong, w jaki
sposdb zamierza dotgczy¢ do zespotu i czy chce, aby najblizsze otoczenie i osoby pracujgce
z nig byty poinformowane o procesie tranzycji. Decyzja o informowaniu lub nieinformowaniu
0s6b z najblizszego otoczenia oraz innych oséb z organizacji powinna by¢ wytgcznie decyzjg
osoby dotaczajacej do zespotu. Firma w zaden sposéb nie powinna naktania¢ do upublicznie-
nia informaciji, jesli osoba transptciowa, w tym niebinarna, sama nie chce o niej informowadé.

Nalezy zwréci¢ uwage na istotny element wdrazania osoby pracowniczej do organizaciji, jakim
sg badania medycyny pracy. Warto sie upewnié, czy w placéwce medycznej, z ktérg firma
wspotpracuje, pracujg osoby z doswiadczeniem w kontaktach z osobami transptciowymi,
respektujgce preferowane zaimki (nawet w wypadku rozbiezno$ci migdzy danymi formalnymi
a preferowanymi danymi pacjentek_éw).

Szkolenia

Przed przystapieniem do ustalen dotyczgcych wspétpracy nowo zatrudnionej osoby
transptciowej, w tym niebinarnej, z osobg przetozong, warto ustali¢ z osobg koordynujgca
dziatania z zakresu réznorodnosci - czy osoba przetozona bedzie potrzebowata dodatkowego
szkolenia z zakresu $wiadomosci potrzeb lub ogdinej wspdtpracy z nowo zatrudniong osoba.
Istotnym elementem bedzie tutaj réwniez Swiadomos¢ i znajomos¢ jezyka inkluzywnego
zespotu menedzerskiego. Jesli organizacja nie oferuje albo nie oferowata dotychczas takich
szkolen, warto zorganizowac spotkania z osobami eksperckimi w temacie réznorodnosci, aby
mozliwie jak najlepiej przygotowaé wszystkie osoby do wspédtpracy i wdrozenia.

Jesli nowo zatrudniona osoba poinformuje osobe przetozong o tym, ze chce otwarcie méwié
0 swojej sytuacji, warto wspdlnie zastanowic sie nad tym, w jaki sposéb ta informacja moze
by¢ przekazana i kto poinformuje zespét. Kolejnym elementem wartym rozwazenia sg szko-
lenia bgdZ warsztaty uswiadamiajgce dla zespotu. Niezmiernie istotna w takiej sytuaciji jest
rola osoby przetozonej, ktéra najlepiej zna swdj zespdt i moze ocenic jego empatie i otwartosé
na kwestie réznorodnosci.

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

Wazne! Pamietajmy, aby decydujgc sie na takie rozwigzania, wspdlnie konsultowac
plany i decyzje z nowo zatrudniong osobg.

Podczas szkoler wprowadzajgcych do organizacji (induction, onboarding) warto odpowiednio
zaprezentowaé tematy zwigzane z réznorodnoscia juz na poczatku wdrazania nowo zatrud-
nionych oséb do organizacji. Komunikujgc jasno nasze podej$cie do tematéw zwigzanych
z DE&I, pokazujemy z jednej strony swojg dojrzato$¢ organizacyjng, ale przede wszystkim to,
czego jako organizacja wymagamy od oséb (wspét)tworzacych miejsce pracy. Warto odwotac
sie rowniez do kodeksu etyki firmy oraz jej wartosci. Bez jasnego komunikowania wartosci
mozemy narazi¢ osoby pracownicze oraz organizacje na dziatania dyskryminujgce wewnatrz
firmy. W wypadku samego wprowadzenia do organizacji kluczowe jest réwniez przedstawienie,
jakiego typu narzedzia i rozwigzania zostaty wprowadzone w celu zapobiegania zachowaniom
negatywnym i reagowania na takie zachowania, w tym rézne formy dyskryminacji, mobbingu
oraz mikroagresji w miejscu pracy, miedzy innymi polityki, procedury antymobbingowe i an-
tydyskryminacyjne oraz wewnetrzne i zewnetrzne mechanizmy zgtaszania nieprawidtowosci.

Dzieki temu mozemy mie¢ pewno$¢, ze osoby wchodzace do organizacji - niezaleznie od ich
wyréznikéw i atrybutéw - bedg miaty Swiadomosé, ze sg chronione oraz ze firma udostepnia
dla nich narzedzia, z ktérych moga korzystac.

Rekomendacje dotyczace danych dostepowych i systeméw informatycznych

Juz podczas procesu rekrutacji mogg pojawic sie pytania o to, w jaki sposéb skonfigurowane
beda tak zwane dostepy w systemach informatycznych firmy.

Warto zweryfikowag, czy istnieje mozliwos$¢, by zaréwno w adresie mailowym, jak i w doste-
pach do systemdw, z ktérych korzysta firma, uzywane byto preferowane przez osobe kandy-
dujacg imie i nazwisko. Jesli w danym momencie nie ma takiej mozliwosci, warto zastanowi¢
sig, co jako firma mozemy zrobié, aby wprowadzi¢ takie rozwigzanie.

Warto zwréci¢ uwage na specyfike wykonywanych obowigzkdéw:

m czy bedg wymagaty wystawienia petnomocnictwa (w petnomocnictwach do re-
prezentowania organizacji do czasu zmiany danych w urzedzie stanu cywilnego nie
ma mozliwosci uwzglednienia innych danych niz metrykalne. Mozliwe jest wtedy
podpisywanie sie samym nazwiskiem i inicjatem imienia).

m czy kontakt z osobami klienckimi wymaga weryfikacji tozsamosci.
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Jesli nie ma przeciwwskazan do uzycia preferowanego przez osobe zatrudniong imienia
i nazwiska, warto pamieta¢ o kilku kwestiach:

> Ograniczmy liczbe oséb informowanych (na przyktad ustalmy, czy konieczne
jest informowanie dziatu IT). By¢é moze warto rozwazy¢ formute naktadki na
dane systemowe w taki sposdb, by dane metrykalne znane byty jedynie bardzo
waskiemu kregowi oséb, podczas gdy pozostate widziaty w systemie dane
zgodne z deklarowanymi przez osobe nowo zatrudniona.

> Ustalmy, kto bezwzglednie powinien otrzymac¢ petng informacje (HR, osoba
przetozona, osoby odpowiedzialne za onboarding).

> Skierujmy prosbe o zatozenie adresu mailowego i wszystkich dostepéw w jed-
nej spéjnej formie.

> Jesli to mozliwe, zadbajmy, by ograniczy¢ sytuacje zwigzane z koniecznos$cig
legitymowania sie dowodem tozsamosci, na przyktad przez wczesniejsze do-
starczenie osobie zatrudnionej spersonalizowanej zgodnej z preferowanymi
danymi karty dostepu do biura. W ten sposéb unikniemy konieczno$ci legitymo-
wania sie przez osobe nowo zatrudniong przy wejsciu do budynku za pomocg
dokumentu, ktéry moze zawieraé nieuaktualnione dane osobowe lub zdjecie.

Jesli nie ma takiej mozliwosci, warto uwrazliwi¢ administracje i osoby zarzadzajgce budyn-
kiem oraz osoby w recepcji na sytuacje, w ktérej dane metrykalne sg rozbiezne z danymi
na identyfikatorze lub aktualnym wygladem osoby.

Praca na co dzien

Gdy osoba pracownicza zgtasza sie do ciebie z informacjg o zamiarze tranzycji
(w jakimkolwiek wymiarze), wesprzyj jg i pomoz przej$¢ przez wszystkie procedury.
Twoim zadaniem by¢é moze bedzie takze poinformowanie zespotu - jesli taka bedzie
wola i otrzymasz na to zgode osoby, ktéra dotgcza do zespotu. Wykorzystaj pierw-
szy dzien w pracy nowej osoby, aby poinformowac jg o dostepnej sieci wsparcia
dla oséb LGBTQ+ w organizaciji, o kulturze, aktywno$ciach, projektach spotecz-
nych, szkoleniach i wydarzeniach zwigzanych z tematyka wtgczania spotecznosci
LGBTQ+ w miejscu pracy.

Wskaz osoby kontaktowe z sieci pracowniczych, ktére mogg opowiedzie¢ o dzia-

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

talno$ci sieci i poméc, jesli bedzie taka potrzeba.

By¢ moze przewidzieliScie w organizacji osobe buddy’ego, ktéra bedzie biezagcym
wsparciem dla osoby, ktéra dotgcza do zespotu - to wtasciwy moment na przeka-
zanie takiej informaciji.

Praca zdalna

Osoba transptciowa, w tym niebinarna, moze (nie) chcieé pracowaé w formie zdalnej lub
hybrydowej doktadnie z tych samych przyczyn, co osoby cisptciowe w zespole. Warto jednak
zwrdécié uwage, ze w zaleznosci od etapu tranzycji zmieniajg sie takze potrzeby, a co za

tym idzie - adekwatne formy wsparcia osoby w tranzycji. Warto rozwazy¢ zaproponowanie

pracy zdalnej na przyktad w sytuacji, gdy:

osoba transptciowa przechodzi zabiegi medyczne, ktére mogg by¢ obcigzajgce
oraz powodowac dyskomfort,

zmienia sie wyglad osoby w tranzycji, ktéra moze preferowac powrét do pracy, gdy
jej wyglad bedzie odpowiadat spotecznemu rozumieniu ptci odczuwanej,

osoba w tranzycji doswiadcza kryzysu zdrowia psychicznego i bezpieczniej czuje
sie, pracujgc z domu,

ze wzgledu na atmosfere pracy w zespole, zachowania negatywne, dyskryminacje
osoba w tranzycji nie chce narazaé sie na bezposredni kontakt w pracy z innymi
osobami,

dla niektérych oséb w tranzycji forma pracy zdalnej moze redukowacé stres mniej-
szo$ciowy, co przektada sie na jej komfort pracy, a wiec i produktywno$é.

W jaki sposéb mozesz wspieraé osobe transptciowg, w tym niebinarng, w pracy zdalnej:

Jezeli w organizacji obowigzuje hybrydowy model pracy, zapewnij osobie transptcio-
wej, w tym niebinarnej, wybdr miedzy pracg zdalng albo pracg w biurze.

Zadbaj o to, zeby podczas wirtualnych spotkan nie komentowaé zmian w wygladzie
osoby w tranzycji. Akceptuj wytgczong kamere i nie sugeru;j jej wtgczenia (osoby
wytgczajgce kamere zazwyczaj majg jaki$ powdd, by jej nie wtgczac). Pamietaj, ze
nie kazda osoba chce moéwié o swojej tranzycji.

Zadbaj o edukacje oséb w zespole. Zrozumienie sytuacji i wyzwan wigzacych sie
z tranzycjg pomoze innym osobom wspétpracujgcym czuc sig¢ swobodnie w relacjach
i zrozumie¢ okres$lone zachowania, na przyktad niewtgczanie kamery.
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Regularnie organizuj spotkania statusowe, zdobywaj najnowszg wiedze na temat
sytuacji osoby w tranzycji oraz wymaganego wsparcia.

Proponuj udziat w dziataniach integracyjnych realizowanych w zespole, zachowujac
elastyczno$€ co do formy uczestnictwa - by¢ moze wspdlne wyjscia na pizze sie nie
udadzg, ale juz coffee corners czy spotkania zdalne majg wigkszg szanse powodzenia.
Postaraj sie, zeby osoby w tranzycji miaty poczucie, ze sg czescig wiekszej spo-
tecznos$ci i majg wptyw na to, co sie dzieje w organizacji. Zaangazowanie w grupy
pracownicze, akcje spoteczno$ciowe czy wolontariat pracowniczy powinny da¢
poczucie, ze ich gtos jest wazny i styszalny. Jednoczes$nie dodatkowe zaangazo-
wanie zawsze jest dobrowolne, nie wywieraj na nikim presji, tylko zadbaj o to, zeby
wszyscy w zespole wiedzieli, jakie sg dostepne mozliwosci.

Systematycznie przypominaj o programach wsparcia psychologicznego dla oséb
pracujgcych, jesli sg dostepne w organizacji. Jednoczes$nie dbaj o to, zeby informacja
o programie byta ofertg skierowang do catego zespotu. Unikajmy sugerowania, ze
to akurat osoba w tranzycji moze potrzebowa¢ konsultacji. Obnizenie nastroju moze
pojawi¢ sie u kazdej osoby, a zmiany lub nowa sytuacja zwykle powoduje stres.
Zadbaj o dodanie zaimkdéw w stopce maila i wyjasnij swojemu zespotowi, dlaczego
to robisz.

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

Rozwigzanie umowy o prace

To trudny moment, ktéry wigze sie zwykle ze stresem dla kazdej ze stron. Poza standardowym
postepowaniem wdrazanym w tej sytuacji warto rozwazy¢ offboarding w formie exit interview,
aby pozyska¢ informacje zwrotng na temat realizacji przez organizacje praktyk inkluzywnych
w odczuciu osoby transptciowej, w tym niebinarnej. Rozstanie z pracodawcg moze by¢ mo-
mentem, w ktérym uzyskamy szczerg i nieskrepowang informacje, co dla organizacji bedzie
wsparciem w zakresie projektowania i wdrazania nowych rozwigzan. Warto rowniez regularnie
pozyskiwaé informacje na ten temat z portali oceniajgcych poszczegdlnych pracodawcéw
oraz warunki zatrudnienia.

Kontakt z otoczeniem biznesowym

W sytuacji pracy z klientkami_ami, réwniez w wymiarze miedzykulturowym, warto zwrdcié
uwage na rézne wymagania prawne, takze lokalne, zwigzane z wykonywanymi obowigzka-
mi. Wymogi te mogg odnosic sie na przyktad do obowigzkowego okazania r6znego rodzaju
dokumentdw, jak zaswiadczenia o niekaralnosci, dokumenty potwierdzajgce wczesniejsze
doswiadczenie zawodowe, dyplomy uczelni, petnomocnictwa. Wymienione dokumenty mogg
zawiera¢ dane wrazliwe - w tym poprzednie dane metrykalne w wypadku oséb, ktére za-
konczyty proces korekty ptci, i ujawnia¢ dane metrykalne oséb w trakcie tranzycji formalne;j.
Na przyktad w wypadku instytucji finansowych mogga to by¢ odpowiednie petnomocnictwa,
dokumenty zwigzane z wymogami Komisji Nadzoru Finansowego czy dokumenty weryfikujace
przeszto$¢ osoby pracujgcej, stad w niektérych sytuacjach nieujawnianie sytuacji prawnej
i prywatnej klientkom_om moze nie byé mozliwe. Warto zwrdci¢ wczesniej uwage na to,
jakiego typu dokumenty moga by¢ wymagane na danym stanowisku i czy z racji wymogéw
formalnych osoba pracujgca bedzie zobowigzana ujawni¢ swojg tozsamos¢, a klientki_ci
uzyskajg o tym informacje.

W takim wypadku dobrg praktykg bedzie poinformowanie osoby w trakcie tranzycji roz-
poczynajgcej prace w organizacji o tym, ze w zwigzku z wymogami prawnymi zwigzanymi
z wykonywaniem pracy na danym stanowisku bedzie poproszona o przedstawienie odpo-
wiednich dokumentdéw. Moze by¢ to szczegdlnie istotne ze wzgledu na wymogi wewnetrzne
klientek_o6w, zwigzane z identyfikacjg z danym profilem w systemach wewnetrznych, ktéry
musi odpowiada¢ danym formalnym. Istotng kwestig, ktérg powinny odpowiednio zarzadzié
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osoby przetozone, jest moment przekazania informacji o procesie tranzycji osoby pracujagcej
klientce_owi. Wyprdbuj analogiczne postepowanie do tego, ktére dotyczy poinformowania
o tranzycji zespotu oséb wspétpracujgcych z osobg w tranzycji.

Dobre praktyki

m Ustal, czy przekazanie tej informacji klientowi_tce jest rzeczywiscie konieczne.

m  Uzgodnij czas, termin, forme i zakres informacji, ktére zostang przekazane, z osobg,
ktérej sytuacja dotyczy.

m  Uzyskaj o$wiadczenie osoby w tranzycji o wyrazeniu przez nig zgody na udostep-
nienie danych wrazliwych osobie trzeciej z dookresleniem formy oraz celu takiego
przekazania.

Warto wczes$niej zapoznac sie z informacjami na temat wspétpracujacej firmy czy klientki_a
z punktu widzenia zakresu, w jakim wdraza DE&| w organizacji. Pomoze to lepiej przygoto-
wac sie do rozmowy - na przyktad wiedzac, ze dana firma otwarcie wspiera spotecznos¢
LGBTQ+, mozemy oczekiwaé konkretnych rozwigzan, ktére juz zostaty tam zaimplemen-
towane. Dlatego dialog i otwarto$¢ bedg tutaj kluczem do wypracowania odpowiednich
rozwigzan dla wszystkich stron. W zaleznosci od rodzaju wykonywanej pracy dana rola
moze wymagac¢ pracy z biura firmy wspdtpracujgcej. W takim wypadku warto zastanowié
sie wspdlnie, czy i jakie kroki mozemy podjgé, aby odpowiednio przygotowac sie do takiej
formy wspétpracy.

Pamietaj, ze odpowiadasz za zapewnienie bezpieczeristwa - takze psychologicz-
nego - osoby pracujgcej oraz za przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminaciji
i naruszeniom zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne

Sojusznictwo - osoby sojusznicze,
sieci pracownicze

Oprécz wsparcia, jakie osoba transptciowa, w tym niebinarna, moze otrzymac od organizacji
w ramach jej struktur, bardzo istotne jest wsparcie kolezeriskie - obecno$¢ i widocznos¢
tak zwanych oséb sojuszniczych moze okazaé¢ sig kluczowa, kiedy osoba pracujgca chce na
przyktad poinformowac osobe przetozong oraz zespét o procesie tranzycji. Wsparcie oséb
sojuszniczych moze by¢ bardzo istotne juz podczas samej tranzycji i codziennych dylematéw,
z jakimi osoba transptciowa moze sie zmagaé w pracy.

Kim jest osoba sojusznicza

Przez osobe sojuszniczg rozumiemy osobe, ktéra zazwyczaj sama nie przynalezy do spo-
tecznosci LGBTQ+, ale swoimi dziataniami wspiera te spoteczno$¢, dbajgc o zwiekszanie
Swiadomosci otoczenia, w ktérym sie znajduje, na temat spotecznosci LGBTQ+, i reagujac,
kiedy zaobserwuje zachowania dyskryminacyjne czy homofobiczne lub transfobiczne.

Czym sg sieci pracownicze

Sieci pracownicze to oddolnie zorganizowane inicjatywy oséb w organizaciji, ktére sg za-
zwyczaj zainteresowane tematykg réznorodnosci oraz postaw wtgczajgcych i skupiaja sie
na aktywnosciach, ktére propaguja wtgczajgce zachowania, edukujg zespoty w tematach
réznorodnosci - na przyktad w zakresie réznorodnosci kulturowej, oséb LGBTQ+, oséb
z niepetnosprawnosciami, réwnouprawnienia kobiet. Bardzo czesto sieci pracownicze sg
zrzeszeniami 0s6b sojuszniczych.

Sieci pracownicze funkcjonujg zwykle bardzo réznie, majg rézne kompetencje, zakres umoco-
wania, poparcie, dojrzatos¢. Zwykle do podejmowanych przez nie dziatan nalezy na przyktad:

m organizowanie spotkan, webinariéw edukacyjnych - sie¢ pracownicza moze pomdc,
organizujgc spotkania w formie kursu, wyktadu, dyskusji panelowej, ktérych celem
bedzie edukowanie szerszej grupy oséb pracujgcych w kwestiach wtgczajgcych
(przyktadowe tematy: jezyk wigczajgcy w miejscu pracy, zywa biblioteka - spotkania
z przedstawicielkami_ami spotecznosci LGBTQ+, w tym transptciowych, réwniez
niebinarnych. Podstawowe zagadnienia pozwalajgce na lepsze zrozumienie tematéw
LGBTQ+, w tym transptciowosci, jak ekspresja ptciowa, orientacja psychoseksualna,
hetero- i nieheteronormatywnos¢),
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m uzywanie kanatéw komunikacyjnych w miejscu pracy, zeby poinformowaé osoby pracu-
jace o tym, kto jest osobg sojuszniczg i jak sie z takg osobg skontaktowaé w wypadku
pytan, checi dotaczenia do sieci pracowniczej, wsparcia przy tranzycji spotecznej,

m wspieranie widocznos$ci oséb sojuszniczych zdalnie i stacjonarnie, w biurze, stwo-
rzenie pozytywnego wizerunku miejsca inkluzywnego dla oséb transptciowych,
w tym niebinarnych,

m organizowanie integracyjnych wydarzen pozapracowych, jak wspdlne wyjscie na
wyjscia na marsze réwnosci, wolontariat pracowniczy.

Osoby sojusznicze petnig przy tym rézne funkcje, wazne w ramach komunikacji zaréwno
wewnetrznej, jak i zewnetrznej pracodawcy, na przyktad:

m  Rozwigzywanie probleméw - dzieki znajomosci sytuacji oséb, ktére tworzg sieci
pracownicze, weryfikacja stereotypdw, nieuswiadomionych nastawien oraz uprze-
dzen, a w konsekwencji miedzy innymi poprawa relacji.

= Odwrdcony mentoring - opiniowanie, konsultowanie i inicjowanie proceséw par-
tycypacyjnych, na przyktad dialogu na tematy dotyczgce spotecznosci LGBTQ+.

m  Wsparcie w projektowaniu i wdrazaniu polityk D&l - sieci sg kotem zamachowym
i spin doktorem dziatan z obszaru D&I. Wspierajg tworzenie kultury przynaleznosci.

Wiecej o sieciach pracowniczych mozna znalez¢ na stronie internetowej:

https://ergscenter.com/wp-content/uploads/2021/12/ERG-Playbook-final.pdf

Jak moge poméc (co moge zrobi¢ jako osoba sojusznicza)
Istotne w byciu osobg sojuszniczg sg otwarto$¢ oraz edukacja wtasna i innych.

m  Wykaz otwarto$¢ na osoby i tematy, o ktérych mozesz jeszcze niewiele wiedzieé.

m  Nie boj sig zadawac pytan, jezeli majg one pomdéc w lepszym zrozumieniu sytuacji
osoby transptciowej, w tym niebinarnej, i nie sg pytaniami, ktére nie wnoszg wiele
do twojego zrozumienia tematu, a mogg by¢ na przyktad pytaniami intymnymi,
ktérych nie zadasz cisptciowym kolezankom i kolegom.

m  Skorzystaj z materiatéw edukacyjnych udostepnianych przez organizacje pro-
fesjonalnie zajmujgce sie tematem transptciowosci, w tym niebinarnosci, takie jak
Fundacja Trans-Fuzja czy Tranzycja.pl.
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Zapoznaj sie z podstawowymi terminami dotyczgcymi transptciowos$ci, w tym
niebinarnosci.

Badz widoczna_y - pokaz osobom kolezenskim, ktére by¢é moze powiedziaty w pra-
cy o swojej tozsamosci ptciowej, ze jestes osobg sojuszniczg. Mozesz to zrobi¢ na
kilka sposobdéw.

Jezeli jeste$ osobg pracujgcg w biurze:

dodaj informacje o byciu osobg sojuszniczg w stopce maila, statusie wewnetrznego
komunikatora, dodaj swoje zaimki w stopce,

zapytaj swojego pracodawce, czy dysponuje materiatami graficznymi, z ktérych
mozesz skorzystac, jak teczowe logo, ktére mozna umiesci¢ w stopce maila.

Niezaleznie od tego, czy jeste$ osobg pracujgcg w biurze, czy w zaktadzie pracy innego typu,
jesli pozwala na to twdj pracodawca, mozesz skorzystaé z teczowych przypinek, smyczy
i innych gadzetdw, sugerujgc w ten sposéb osobom, ktére moga cie nie znac, a potrzebujg
wsparcia, ze moga sie do ciebie zwréci¢ o pomoc.

Najwiekszg widocznos$¢ zyskasz oczywiscie, organizujgc wydarzenia w twoim miejscu
pracy, ktére bedg edukowac osoby pracujgce w twoim Srodowisku.

Reaguj, kiedy zauwazysz dziatania dyskryminacyjne, homo- lub transfobiczne za-
chowania czy mikroprzekazy.

Rozwijaj wtasng $wiadomos¢ i podno$ poziom wiedzy oraz aktualizuj wiedze.
Jesli masz doswiadczenie w tym zakresie, mozesz by¢ duzym wsparciem, a nawet
osobg mentorska dla oséb, ktére stawiajg swoje pierwsze kroki jako osoby sojusz-
nicze.

Podziel sie swojg historig jako osoby sojuszniczej czy przynalezacej do spotecznosci
LGBTQ+ podczas spotkan edukacyjnych organizowanych w twoim miejscu pracy
lub podczas indywidualnych spotkan - dzielenie sie wtasnymi do$wiadczeniami
z zasady najlepiej trafia do innych oséb i czesto zjednuje ludzi, ktérzy do tematu
transptciowosci, w tym niebinarnosci, mogg podchodzi¢ sceptycznie, nie majgc
w tym zakresie ugruntowanej wiedzy.
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https://ergscenter.com/wp-content/uploads/2021/12/ERG-Playbook-final.pdf

Zastanodw sie nad wtasnymi reakcjami oraz uczuciami na przyktadzie ponizszych pytan: Dziekujemy za lekture niniejszego opracowania. Podzielenie si¢ z tobg naszymi do$wiad-
czeniami, praktykami i inspiracjami jest dla nas, zespotu redakcyjnego, bardzo wazne. Mamy

m Jakie uczucia i emocje pojawiajg sig, kiedy myslisz o osobach transptciowych, nadzieje, ze znalazta$_e$ w nim warto$ciowe informacje.
w tym niebinarnych?
= Co jest dla mnie wazne we wtgczajgcej postawie wobec osdéb transptciowych, w tym Jesli chcesz, zebysmy wtgczyty_li do niego dodatkowe tresci albo podzieli¢ swojg opinig,
niebinarnych, w jaki sposéb moge modelowaé wtasciwg postawe? napisz: info@divercityplus.com
m  Co spotecznosé, z ktdrg sie identyfikuje, méwi na temat oséb transptciowych, w tym
niebinarnych, co stysze od mojej rodziny, oséb wspdtpracujgcych i znajomych - czy Przydatne linki:
i jak na to reaguje?
m Jak oceniam swoje dotychczasowe dziatania na rzecz oséb transptciowych, w tym 1.  GLAAD's Tips for Allies of Transgender People

niebinarnych - co moge wzmocni¢, a co wymaga zmiany?
m Jak zareaguje w sytuacji transfobicznego zachowania w pracy? 2. The National Center for Transgender Equality’s Guide to Being a Good Ally

3. The Human Rights Campaign’s Toolkit for Transgender Inclusion

Zastandw sie, czy i jak organizacja, w ktérej pracujesz, wdraza polityki lub procedury wta-
czenia o0sd6b transptciowych, w tym niebinarnych: 4. https://ergscenter.com/wp-content/uploads/2021/12/ERG-Playbook-final.pdf

= Czy w twojej firmie istnieje sie¢ pracownicza zrzeszajgca osoby sojusznicze?

= Jeslitak, to czy w jakikolwiek sposdb wspiera ona osoby transptciowe, w tym nie-
binarne? Co konkretnie taka sie¢ robi, kto do niej nalezy?

m  Czy zarzad firmy otwarcie méwi o wsparciu oséb transptciowych, w tym niebinar-
nych?

m  Co dla organizacji, w ktérej pracujesz, oznaczatoby bycie organizacjg bardziej
wtgczajgcg dla oséb transptciowych, w tym niebinarnych? Jakie dziatania mozna
podjaé? Kto o tym decyduje? Co jest do tego potrzebne i w jaki sposdb zaczgé
prace nad wdrozeniem takich dziatan?

m  Widocznos$¢ twojej firmy - jak opowiesz o wigczajgcej dziatalnosSci organizacji,
w ktdrej pracujesz, potencjalnym osobom kandydujgcym na targach pracy?

Rola pracodawcy i pracodawczyni w budowaniu organizacji wtgczajgcej osoby transptciowe, w tym niebinarne


mailto:info%40divercityplus.com?subject=
https://www.glaad.org/transgender/allies
https://transequality.org/issues/resources/supporting-the-transgender-people-in-your-life-a-guide-to-being-a-good-ally
https://assets2.hrc.org/files/assets/resources/Transgender_Inclusion_in_the_Workplace_A_Toolkit_for_Employers_Version_10_14_2016.pdf
https://ergscenter.com/wp-content/uploads/2021/12/ERG-Playbook-final.pdf
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Publikacja jest rezultatem wspélnej wolontariackiej pracy wielu os6b zaangazowanych
w budowanie kultury organizacyjnej wigczajgcej osoby transptciowe, w tym niebi-
narne. Nie wszystkie zostaty wymienione ponizej, jednak wszystkie angazowaty sie
w projekt, aby umozliwi¢ powstanie niniejszego opracowania, wspierajgc autorki_ow
w przygotowywaniu publikacji. W kolejnosci alfabetycznej:

Agnieszka Szamatek-Michalska (ona, jej)

Ukonczyta Uniwersytet Warszawski na kierunku miedzynarodowego pra-
wa publicznego, ale jej prawdziwym marzeniem byto wyksztatcenie psy-
chologiczne. Po pietnastu latach zdobyta tytut magisterski z psychologii.
Woczesniej zatrudniona w Ministerstwie Spraw Zagranicznych oraz polskiej
branzy telewizyjnej, rozpoczeta obecng kariere w CD PROJEKT RED jako
specjalistka do spraw relokaciji. Zatozycielka CD PROJEKT Dziewczyny
w Grze - programu mentorskiego i stypendialnego dla mtodych dziewczat
z mniejszych miejscowosci w catej Polsce. Przez wielu jest uznawana za
osobe w petni empatyczng, godng zaufania i zorientowang na ludzi. Pry-
watnie jest mamg dwdjki wyjatkowych dzieci.

Aleksandra Hynek (ona, jej)

Specjalistka do spraw CSR i D&l w CD PROJEKT, absolwentka filologii ro-
syjskiej i stosunkdw miedzynarodowych. Sercem zwigzana z trzecim sek-
torem - wieloletnia koordynatorka projektéw z zakresu pomocy rozwojowe;j
w Fundaciji Solidarnos$ci Miedzynarodowej i pomocy humanitarnej w Polskim
Centrum Pomocy Miedzynarodowej. Cztonkini grupy pracowniczej Diver-
sity&Pride w TVN Grupa Discovery. Obecnie zaangazowana w tworzenie
inkluzywnej kultury w CD PROJEKT. Prywatnie wielbicielka podrézy po
krajach Europy Wschodniej i jazdy konnej.

Alina Radczuk (ona, jej)

Od trzech lat pracuje w zespole Site Management Services w AstraZeneca
Pharma Poland, jest sojuszniczkg i aktywistkg w inicjatywie pracowniczej AZ
Pride. W 2021 roku ukoniczyta Akademie Zaangazowanego Rodzica - kurs
organizowany przez Kampanie Przeciw Homofobii. Cztonkini Stowarzyszenia
My, Rodzice. Jest dumna z nowego oznakowania czesci tazienek w firmie.
Znaki na drzwiach informujg o wyposazeniu i nie ograniczajg korzystania

z nich ze wzgledu na pteé¢ osoby uzytkujgcej. Staty sie dostepne dla rodzicéw
z dzie¢mi przeciwnej ptci, dla oséb niebinarnych czy bedacych w trakcie
tranzycji ptciowej. Sg takie jak w naszych domach - dla wszystkich.

Anna Mazurczak (ona, jej)

Adwokatka, cztonkini Izby Adwokackiej w Warszawie. Wiceprzewodniczgca
Sekcji Praw Cztowieka przy Okregowej Radzie Adwokackiej w Warsza-
wie, cztonkini Komisji Praw Cztowieka przy Naczelnej Radzie Adwokackiej.
Cztonkini zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego.
W latach 2012-2018 prawniczka w Biurze Rzecznika Praw Obywatelskich,
gdzie rozpoznawata skargi na dyskryminacje ze wzgledu na orientacje sek-
sualng i tozsamos¢ ptciowg, od 2015 roku naczelniczka Wydziatu Prawa
Antydyskryminacyjnego. Reprezentowata Rzecznika Praw Obywatelskich
w precedensowych postepowaniach sgdowych dotyczgcych ochrony praw
cztowieka oséb LGBT.

Anna Szade (ona, jej)

Absolwentka studidw podyplomowych na Akademii Leona KoZmiriskiego
.Pozytywna organizacja - well-being i zdrowie w miejscu pracy”. Z rekrutacjg
zwigzana zawodowo od ponad pietnastu lat, obecnie pracuje na stanowi-
sku Recruitment Supply Lead w Accenture. Angazuje sie w liczne projekty
zwigzane z mentoringiem, zdrowiem psychicznym, 1&D oraz transptciowymi
kandydatami w procesie rekrutacji. Szczesliwa zona i mama dwéch céreczek.

Ane Pizl (ona_on, dowolnie)

Edukatorka réwnosciowa, szkoli w zakresie jezyka inkluzywnego - przede
wszystkim w kwestiach oséb queerowych oraz oséb z doswiadczeniem cho-
roby. Jest osobg cztonkowskg Towarzystwa Edukacji Antydyskryminacyjnej,
od 2003 roku bierze udziat w projektach propagujgcych tolerancje, réwnos$é
matzenska i widzialno$é oséb LGBT+ w przestrzeni publicznej. Wspdtpracuje
z siecig edukatorek_éw Amnesty International, jest finalistkg LGBT+ Dia-
mond Awards 2021, absolwentkg Uniwersytetu Medycznego w Warszawie
i gender studies w Instytucie Badan Literackich Polskiej Akademii Nauk
oraz wielu szkolen, dotyczgcych miedzy innymi zdrowia oséb LGBTI+, pra-
wa antydyskryminacyjnego, praw cztowieka i przeciwdziatania rasizmowi.
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Artur tada (on, jego)

Osoba transmeska, z wyksztatcenia kryminolog, zawodowo zajmuje sie za-
pewnianiem jakos$ci procedur zwigzanych z zapobieganiem praniu brudnych
pieniedzy w State Street. Tam réwniez aktywnie dziata w stowarzyszeniu
Pride&Friends, skupionym wokét teczowych wydarzen i polityki wtgczajgcej
w firmie. Bardzo zalezy mu na zwiekszeniu $wiadomosci spotecznej w tej
kwestii i wykorzystaniu swojego przywileju gtosu, aby pomdc innym. Prywatnie
pisze historie na temat przestgpczego pétswiatka, czyta ksigzki, chodzi po
gérach i duzo spaceruje z kubkiem kawy w reku. Interesuje sie projektowaniem,
fizykg teoretyczng, przestepczym pétswiatkiem, Paryzem oraz dziatalnoscig
spoteczng, szczegdlnie w obszarze praw oséb LGBTQIAP+. Jest takze mito-
$nikiem cytruséw i deseru tiramisu.

Beata Markowska (ona, jej)

Ekspertka do spraw réznorodnosci i réwnosci szans z wieloletnim do$wiad-
czeniem w globalnych organizacjach technologicznych. Odpowiedzialna za
tworzenie strategii i programéw D&I na poziomie globalnym, regionalnym
i krajowym. Obecnie jako Europe Equal Opportunity Compliance Leader zaj-
muje sie w IBM monitorowaniem legislacji oraz implementacjg, optymalizacjg
i automatyzacjg proceséw HR zwigzanych z raportowaniem i nadzorowaniem
réznorodnosci oraz réwnosci szans w krajach Europy.

Daria Zarebska (ona, jej)

Jest osobg transptciows, specjalistkg IT i wspétzatozycielkg pracowniczej
sieci LGBTQ+ w firmie ABB. Jest kierowniczkg produktu w obszarze cyfry-
zacji ustug i sprzedazy subskrypcji. Od poczatku kariery zwigzana z IT jako
inzynierka, analityczka biznesowa i liderka zespotéw. Najwazniejszg wartoscia,
ktdra kieruje sie profesjonalnie, jest empatia, a swoje doswiadczenia w coming
oucie stara sie przekuwac na lekcje odwagi i istotnosci samopoczucia w relacji
0s6b pracowniczych z firma. Jako mama i trans kobieta otwarcie wychowujgca
dwdjke dzieci w Polsce przeciera szlaki w spotecznym postrzeganiu oséb trans.

Dawid Wojtyczka (on, jego)

Specjalista do spraw przeciwdziatania praniu brudnych pieniedzy, cho€ to
najmniej réznorodny aspekt jego doswiadczenia. Zatozyciel sieci pracowniczej
Pride&Friends, konsultant do spraw réznorodnosci, trener biznesu i fundraiser.
Po godzinach zwigzany z Federacjg Znaki Réwnosci, organizacjg odpowie-
dzialng za DOM EQ - Krakowskie Centrum Réwnosci.

Dominika Sadowska (ona, jej)

Zatozycielka Divercity+, prawniczka, ekspertka z zakresu prawa i polityk anty-
dyskryminacyjnych i antymobbingowych. Przedstawicielka Polski we wspél-
notowych programach przeciwdziatania dyskryminaciji i autorka wybranych
raportéw Polski dla organdéw traktatowych ONZ w tym zakresie. Od jedenastu
lat konsultantka biznesowa w zakresie DE&I - opracowuje i wdraza strategie,
polityki oraz projekty rozwojowe i edukacyjne. Zaangazowana w projekty
spoteczne, edukacyjne i mediacyjne zwigzane z inkluzjg oséb transptciowych.

Edyta Jazwiec (ona, jej)

Certyfikowana trenerka biznesu, menedzerka. Od lat zwigzana z branzg
ubezpieczeniowa. Kierowniczka do spraw szkolen w Generali Polska, gdzie
odpowiada za szeroko pojety rozwdj wszystkich zatrudnionych oséb. Inicja-
torka projektéw rozwojowych skoncentrowanych na uwrazliwianiu innych
na réznorodnos$¢, propagatorka otwartej, wtgczajgcej kultury organizacyjne;j.
Pomystodawczyni Akademii D&I dla Manageréw Generali. Od wielu lat so-
juszniczka i przyjaciétka oséb LGBTQ. Uwaza, ze kazdy zastuguje na réwne
i godne traktowanie, mito$¢ nikogo nie wyklucza, réznorodnosé nas tylko
wzbogaca, a cztowiek jest zawsze na pierwszym miejscu.
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Elzbieta Sieniawska (ona, jej)

CSR Country Lead w Capgemini Polska. Odpowiada za realizacje strategii
oraz programdw spotecznej odpowiedzialno$ci firmy z zakresu zarzadzania
réznorodnoscig, wtgczania cyfrowego, wolontariatu pracowniczego oraz
realizacje agendy net-zero firmy.

Gabriela Borecka (ona, jej, on, jego - dowolnie)

Z wyksztatcenia pracownik stuzb socjalnych, pedagog i life coach. Od lat ak-
tywnie zaangazowana w prace z ludZmi i dla ludzi, szczegdlnie w obszarach
zwigzanych z D&I. Swoje doswiadczenie budowata w pracy w organiza-
cjach pozarzadowych i jednostkach pomocowych, pos$réd ktérych najcen-
niejszym byto prowadzenie pierwszego w Polsce Hotelu Interwencyjnego
dla oséb LGBT. Po prawie trzyletniej przygodzie w branzy reklamowej od
niemal czterech lat zwigzana z jedng firma, Benefit Systems, w ktérej zaj-
muje si¢ komunikacjg wewnetrzng, CSR (z duzym naciskiem na S), w tym
przede wszystkim obszarem D&I. Prywatnie pasjonatka psychologii, muzyki,
jogi i spokojnego zycia blisko natury (koniecznie z gromadg ukochanych
czworonogow).

Karolina Koprianiuk (ona, jej)

Jezykoznawczyni i komiksolozka, specjalistka inkluzywnej komunikacji we-
wnetrznej. Zajmuje sie innowacjami w rekrutacji oraz wsparciem dziatéw
employer brandingu. Od 2016 roku zwigzana z branzg kreatywna. Jako akty-
wistka i sojuszniczka grup narazonych na wykluczenia skupia sie na jezyko-
wych i wizualnych aspektach komunikacji wtgczajgcej. Tworzyta inkluzywng
komunikacje wewnetrzng i wspierata dziatania z zakresu Diversity & Inclusion
miedzy innymi w TVN Grupa Discovery (z ktdrg zwigzana byta w trakcie pi-
sania niniejszej publikacji), réwniez jako wspdéttworczyni i sojuszniczka ERG
Diversity & Pride. Od 2022 roku w CD PROJEKT jako specjalistka komunikacji
wewnetrznej skupia sie miedzy innymi na potrzebach komunikacyjnych oséb
neuroréznorodnych.

Magda (Ma) Stega (ona, jej)

Wspiera firmy w kwestiach zwigzanych z réznorodnoscig, opowiadajac, jak
wyglada zycie osoby transptciowej i jak przebiega tranzycja M/K w Polsce.
Moderuje panele dyskusyjne, pomaga firmom stworzy¢ bardziej inklu-
zywne procesy rekrutacyjne. Jej misjg jest, aby osobom ze spotecznosci
LGBT+ zyto si¢ lepiej. Za swdj aktywizm i méwienie na gtos ,jestem dumng
transptciowg kobietg"” zostata wyrdzniona jako jedna z dwudziestu pigciu
kobiet, w tym pierwsza transptciowa kobieta, przez ,Forbes Polska” w ran-
kingu ,25 mistrzyn LinkedIn". Zostata zaproszona jako jedna z szesciu
0s6b bohaterskich przez Kampanie Przeciw Homofobii do akcji spotecznej
#lestemPrzeciwTransfobii oraz nominowana w konkursie ,,Krakowianki” za
wspieranie 0s6b ze spotecznosci LGBT+ w Krakowie.

Natalia Trzebniak (ona, jej)

Pracuje jako HR Business Partner w RICOH Business Services Polska
i jest cztonkinig Rady Doradczej Diversity&Inclusion w firmie. To wtasnie
w RICOH mogta si¢ zetkngc¢ z réznymi kulturami i przekonac sig, jak wazne
jest poznanie i zrozumienie innych perspektyw. Wierzy, ze kazde dziatanie
w ramach D&l pomoze zbudowaé swiadomosé i uruchomié nowe mozli-
wosci, takze w zakresie rozwoju ludzi.

Pawet Wréblewski (on, jego)

Z wyksztatcenia psycholog, psychotraumatolog. Absolwent Uniwersytetu
SWPS w Warszawie. Od 2005 roku zwigzany z branzg finansowag. Specjali-
zuje sie w obszarze zwigzanym z komunikacjg, budowaniem w organizaciji
wtgczajgcej i partnerskiej kultury organizacyjnej oraz zaangazowaniem.
W pracy uwielbia korzystaé z réznorodnosci, gdyz to w niej upatruje ,prze-
pisu na sukces”. Od 2017 roku zwigzany z ubezpieczeniowg Grupg Generali,
gdzie odpowiada za obszar komunikacji wewnetrznej, zaangazowania oraz
Diversity&Inclusion. Optymista, uwielbiajgcy ludzi, ciekawy $wiata, nie-
zwykle doceniajgcy wspdtprace zespotowg oraz mozliwosé wspétdziatania
i uczenia si¢ od innych.
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Piotr Olanski (on, jego)

Od ponad szesciu lat zawodowo zwigzany z Accenture, gdzie zarzadza
wielokulturowymi zespotami zajmujgcymi sie analizg danych w obszarze
mediéw spotecznosciowych, jest réwniez odpowiedzialny za przygotowy-
wanie oraz prowadzenie szkolen z umiejetno$ci miekkich. Od poczatku
pracy w Accenture zaangazowany w tworzenie teczowej sieci pracowniczej
PRIDE, w ramach ktdrej organizuje spotkania edukacyjne oraz szkolenia
dotyczace informacji na temat i postaw wtgczajgcych wobec spotecznosci
LGBTQIA w miejscu pracy.

Radek Pawetczyk (on, jego)

Konsultant w obszarze systeméw CRM w chmurze, od pigciu lat pracuja-
cy w Accenture w sektorze Technology. Przedstawiciel nerdéw i geekdw,
lubigcy pobujaé w obtokach i pomarzyé o $wiecie, w ktérym ludzie nie
wykluczajg sie wzajemnie. Zainteresowany tematykg umystéw mocno
$cistych: zagadek logicznych, grania w brydza, gier planszowych i archi-
tektury systeméw operacyjnych. Zwolennik teorii, ze Technologia jest dla
wszystkich a nie tylko dla wybranych.

Rafat Mikotajczyk (on, jego)

Dyrektor do spraw komunikacji wewnetrznej i CSR w TVN. Wczes$niej
odpowiedzialny za komunikacje wewnetrzng i CSR/ESG w Benefit Sys-
tems, pierwszej firmie B Corp z polskim rodowodem. Z zawodu ttumacz
z jezyka francuskiego i angielskiego, absolwent Instytutu Lingwistyki Sto-
sowanej Uniwersytetu Warszawskiego, ICAN Institute Strategic Leadership
Program oraz Swedish Institute Management Program Northern Europe
w obszarze sustainability. Sojusznik spotecznosci LGBTQ+, prywatnie mgz
i tata dwdjki dzieci, mitosnik podrézy, dobrej kuchni i czerwonego wina.



»Tranzycja w miejscu pracy lub podczas jej poszukiwania moze by¢ dla osoby transptciowej
wyjgtkowo trudnym doswiadczeniem, ktére pomnozy i tak liczne juz wyzwania. To takze
okazja, by sprawdzié, jak bardzo osoba transptciowa zdana jest na dobrg wole i empatie
swoich pracodawcéw. Jest jednoczes$nie bardzo prawdopodobne, ze nawet z najlepszymi
intencjami mozna stworzy¢ dodatkowy stres i nie udzieli¢ pomocy, ktéra jest w zasiegu reki.
Tym bardziej doceniam prace twoérczyn_cow tego dokumentu. Jako trans aktywistka wiem,
ze czasem pozornie najbardziej oczywiste rzeczy sg zupetnie obce dla ludzi, ktérzy nigdy nie
zetkneli sie z tematem transptciowosci. Ten manual nie tylko odpowiada na pytania, ktére
moga cisnac sie na usta, gdy poznajemy pierwszg osobe trans, ale tez informuje, czego nie
robi¢, a co robi¢ koniecznie nalezy. Dobry pracodawca potrafi zadbac o swoich podwtadnych
i zapewni¢ im takie warunki, w ktérych ich godno$¢ bedzie poszanowana, a zdrowie nieza-
grozone. Najwyzszy czas, by przestaé utozsamia¢ atmosfere szacunku i akceptaciji dla os6b
LGBT+ tylko z krajowymi oddziatami wielkich, zagranicznych korporacji. Polecam te lekture
nie tylko tym, ktdrzy juz teraz chcg wesprzeé zatrudniong osobe trans, ale wszystkim, ktdrzy
zatrudniajg kogokolwiek. Transptciowos¢ wystepuje w kazdym Srodowisku i nigdy nie mamy
gwaranciji, ze nie poznamy osoby trans w swoim miejscu pracy.”

Lalka Podobinska (ona, jej)

Aktywistka spoteczna, wspotzatozycielka i byta prezeska Fundacji Trans-Fuzja,
wspotzatozycielka Fundacji LGBT Bussiness Forum oraz Stowarzyszenia ,Mitos¢
Nie Wyklucza”. Wspdtzatozycielka i wiceprezeska Fundacji ,Spoteczeristwo FAIR".,
Byta wolontariuszka Kampanii Przeciw Homofobii oraz Stowarzyszenia Lambda
Warszawa. W latach 2011-2015 dyrektorka Biura Poselskiego Anny Grodzkiej.

»Jestem pod ogromnym wrazeniem pracy catego zespotu redakcyjnego. To bardzo potrzebna
publikacja i bardzo sie ciesze, ze powstata. W sposdb wyczerpujacy przedstawia zagadnie-
nie transptciowosci i niebinarnosci w tak waznym zakresie, jakim jest zatrudnienie dla oséb
nienormatywnych ptciowo. Mam wrazenie, jakby kto$ ujgt w odpowiednie stowa moje mysli
i to, jak patrze na te sprawy. Bardzo sie ciesze i gratuluje!”

Maja Heban (ona, jej)

Transptciowa aktywistka i publicystka, pisata w ,Noizz" i ,Replice”. Aktywna
w gtéwnych mediach spotecznosciowych, gdzie odpowiada na pytania zwigzane
z transpfciowoscig i prostuje dezinformacje. Prywatnie graczynka i kocia mama.
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