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Ez a kiadvany az “Inclusion4All: Transz, interszex és nem-binaris emberek a munkahelyen”
projekt részeként jelent meg, amelyet részben az Eurdpai Uni6 Jogok, Egyenléség és
Polgarsag programja (2014-2020) tdmogatott.

Ennek a kiadvanynak a tartalma kizarolag a szerz6k nézeteit tukrozi, és teljes mértékben az
6 felel6sséguk. Az Eurdpai Uni6 nem vallal felel6sséget a kiadvany tartalmaért és annak
felhasznéalasaért.

DS

Ez a kiadvany ingyenesen letdlthetd az alabbi linken: inclusion4all.eu.
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Bevezetés

Ez a kiadvany az Inclusion4All: Transz, interszex és nem-bindaris emberek a munkahelyen
projekt részeként jelent meg, amelyet részben az Eurépai Unié Jogok, Egyenléség és
Polgarsag programja tamogatott. Eszkoztarunkat nemzetkozi hasznalatra szantuk,
készitésében a European Inclusion4All konzorciumban részt vevé partnerek tudasara és
meglatasaira tamaszkodtunk. Konzorciumi tagok: TNN (Hollandia), Hattér Tarsasag
(Magyarorszag), SURT Alapitvany (Spanyolorszag), Zagreb Pride (Horvatorszag) és a
Bresciai Egyetem (Olaszorszag).

Jognyilatkozat: Ez az eszkoztar utmutatoként hasznalandé ahhoz, hogy a transznemd,
interszex és nem-binaris emberek szamara befogadd munkahelyeket hozzunk létre.
Mivel az Inclusion4All kérd6ivét igen kevés interszex ember toltotte ki(és altalaban hiany
van kutatasokbol az interszex emberek munkahelyi igényeivel kapcsolatban), sajnos
kevesebb sz6 esik majd az interszex, mint a transznem( és nem-binaris emberek
szamara befogadé munkahelyekrél. Ez is mutatja, hogy tobb tamogatott kutatas - és
nagyobb mertékd tudatossag - szlkséges az interszex emberek igényeivel
kapcsolatban.

Kimutattak, hogy a befogadd szervezeteknél jobb a vallalati szint(, és az egyeni teljesitmény
is, egészségesebb a munkakdrnyezet, és az ott dolgozdék Osszetétele jobban tikrozi a
tarsadalom egészét. Ennek ellenére a transz, interszex és nem-binaris (a tovabbiakban:
TINb) alkalmazottak tovabbra is aranytalan mértékben taldlkoznak munkahelyi
diszkriminacioval, mar a munkaerd-toborzas teruletén is. Az Inclusion4All kdozelmultban
folytatott kutatdsa, amelyet az Eurdpai Bizottsag tamogatott, igazolta, hogy ez a probléma
az Eurdpai Unid szamos tagéllaméban fennall. Ezt az eszkoztarat HR-szakembereknek
szantuk. Célja, hogy gyakorlati segitséget nyujtson a transz, interszex és nem-binaris
emberek felé befogadd munkahelyek kialakitasahoz, beleértve olyan szabalyzatmintakat,
amelyek a diszkriminacié megszlntetéset és kezelését célozzak, valamint jo gyakorlatokat,
amelyek segitenek a transz, interszex és nem-binaris emberek életének és munkahelyi
tapasztalatainak megismerésében.

Az 1. fejezet olyan altalanos informaciokat tartalmaz a transznemd, interszex és nem-binaris
emberekrol, amelyek szikségesek a kézikdnyv megértésehez, illetve altalanos tanacsokat is
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ad arra nézve, mit tartalmazzon és ne tartalmazzon egy szamukra befogadd szervezeti
és/vagy vallalati szabalyozas. A 2. fejezetben arrdl lesz sz6, hogyan reagaljunk, ha egy
alkalmazott bejelenti, hogy tranzicionalni szeretne: a tranziciés tervrél, az informaciok
bizalmas kezelésérél, a munkahelyi hianyzas problémajardl, illetve arrél, milyen
szituaciokkal lehet ezeket egy képzésen illusztralni. A 3. fejezet a TINb alkalmazottakkal
szembeni diszkriminaciot targyalja. Sz lesz arrdl, hogyan lehet befogad6 szabélyzatokat
alkotni, bemutatunk néhany esettanulmanyt és képzési szituaciot. Véqgll a 4. fejezet témaja
az, hogyan alkossunk meg befogado6 tereket a szervezeten belll: a befogadd szandék
jelzését az alkalmazottak felé, a mosdokkal és oltozkodési szabalyokkal kapcsolatos
gyakorlatokat, a befogad6 nyelvezet alkalmazasat a szervezeten beldl, illetve erre is
mutatunk képzésben alkalmazhato gyakorlatokat.

A. Tanulasi célok

e Annak felismerése, hogyan er@sithetjuk meg transznemd, interszex és nem-binaris
kollégainkat azaltal, hogy befogadd nyelvezetet hasznalunk a mindennapi
beszélgetésekben, dokumentumokban, szabalyzatokban és eljarasokban.

e Annak felismerése, hogyan er@sithetjlik meg transznemu és nem-binaris kollégainkat
azaltal, hogy a megfelel6 névvel és nemben hivatkozunk rajuk a mindennapi
beszelgetésekben, dokumentumokban és tranziciojuk soran.

e Az interszex identitasok megkillonboztetése a transznemid és nem-binaris
identitasoktal.

e OQOlyan stratégidk kidolgozasa, amelyek a transznemd(, interszex és nem-binaris
emberekkel kapcsolatos tudatossadgot és eérdekérvenyesitést er6sitik, illetve
lehetévé teszik a transznemd, interszex és nem-binaris emberek felé befogado
munkahelyek és munkahelyi kommunikéacio kialakitasat.

e Annak megismerése, hogyan védjik meg transznem(, interszex és nem-binaris
kollégainkat a diszkriminaciotal.

e Annak megismerése, hogyan lehetink befogaddk a toborzas soran a transznemda,
interszex és nem-binaris jelentkezék felé.

e Azon lépések beazonositasa, amelyek segitségével a tranzicional6 munkatarsakat,
illetve kollégaikat és fénokeiket tamogathatjuk a folyamat el6tt, alatt és utan.

e Annak felismerése, milyen fontos az adatok bizalmas kezelése a transznemd,
interszex és nem-binaris alkalmazottak védelme szempontjabdl.
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e A munkahelyi felligyelet és auditok fontossaganak felismerése, amelyek biztositjak,
hogy a tevékenységek és szabalyozasok megfelelnek a transznemd, interszex és
nem-binaris alkalmazottak igényeinek.

e Ervelésitechnikak inkluziv munkahelyek kialakitasa mellett.

e Atransznemd, interszex és nem-binaris alkalmazottak mentalis egészségének és
jélétének tamogatasa.

B. Hogyan hasznaljuk ezt az eszkoztarat?

Ezt az eszkoztarat trénereknek szantuk, akik erre alapozva 0Osszedllithatjak sajat
tréningjuket. A dokumentumban héattérinformacidkat, gyakorlati tippeket, illetve olyan
szabalyzatok és korUlmények kialakitdsara vonatkozo javaslatokat talalhatsz, amelyek
lehetdvé teszik egy transznemd, interszex és nem-binaris emberek felé befogadod
munkahely kialakitasat. Minden fejezet tartalmaz megosztandd ismereteket, valamint
helyzetgyakorlatokat is gyakran eléfordul6 esetek leirdsaval. A szituacids gyakorlatok segitik
a képzési folyamatot, és megmutatjak azt is, hogy miért van szikség megfeleld irdnyelvekre,
szabalyzatokra.

Az eszkOztar egyes elemei barmilyen sorrendben hasznalhatok. Javasoljuk a
helyzetgyakorlatok hasznalatat a témaval kapcsolatos altalanosabb informaciéatadas as
megbeszélések kozott. Az eszkdztarat tehat afféle ugrodeszkanak szanjuk egy sajat képzeési
terv kialakitasahoz.

Tekintettel a téma érzékeny természetére fontos, hogy a képzés légkore tiszteletteli legyen:
a trénereknek olyan teret kell 1étrehozniuk, amelyben mindenki szabadon megszélalhat és
megoszthatja személyes tapasztalatait, hatterét. Ezt azonban nem lehet kotelez6vé tenni.
Minden beszélgetésnek a kdlcsonos tiszteleten kell alapulnia.

C. Médszertan

Mivel ez az eszkoztar az Inclusion4All nemzetkozi projekt része, elkészitéséhez a projekt
kalonbodz6 kutatasi fazisaiban megszerzett tudast hasznaltuk fel. A kutatas elsésorban ket
online felmeéresbol allt:
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1) az egyik felmérés célja a transz, interszex és nem-binaris emberek igényeinek
feltérképezése volt az 0Osszes partnerorszag munkaer6piacan, illetve a
foglalkoztatassal (vagy annak hidnyaval) és a munkahelyi diszkriminacioval
kapcsolatos tapasztalataik 0sszegydjtése.

2) amasik felmérés a HR-szakemberek viszonyat mérte fel a befogado gyakorlatokhoz,
tudasukat és attitlidjeiket a transz, interszex és nem-binaris emberek munkahelyi
befogadésaval kapcsolatban. A felméréseket nagyrészt 2020. mérciusa és juliusa
kdzott vegeztik.

A felméréseket leforditottuk és orszagos szinten terjesztettlik a konzorcium 6t eurépai
partnerorszagban, hogy lathatovéa valjanak az orszagonkeénti eltérések. A felméréseket
kvalitativ kutatassal is kiegészitettik, amelynek soran mélyinterjukat készitettink mind
HR-szakemberekkel, mind transz, interszex és nem-binaris emberekkel, hogy a kutatasi
kérdésekre mélyebb réalatast szerezziink. Mind a felmérés, mind az interjuk soran
rakérdeztink, hogy a valaszadoknak milyen képzésekre lenne igényuk.

Ez a kutatas, amely a holland orszdgos transznem( és nem-binaris érdekérvenyesitd
szervezet, a Transgender Netwerk Nederland (TNN) el6zetes kutatdsara és megallapitasaira
alapult, képezi az eszkodztar alapjat. Ezen feltl a TNN tagjai irodalmi attekintést is végeztek.

D. Az Inclusion4All kutatas eredményei

Annak érdekében, hogy a képzéseket tartok magabiztos ismeretekkel rendelkezzenek a
kontextusrél, megosztjuk az Inclusion4All kutatas nehany eredmenyét.

Jognyilatkozat: A kutatasi eredményekrol szol6 jelentések a projekt weboldalan érheték
el: www.inclusion4all.eu. Ezek orszagonkeént tartalmazzak a legfontosabb adatokat és
tanulsagokat, illetve készllt egy 6sszehasonlito jelentés is az eredményekrdl.

Megjegyzés: Mivel a kérdbivet nagyon kevés interszex valaszadd toltotte ki, ennek a
csoportnak a szlkségleteit nem tudtuk megfeleléen felmérni.
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Antidiszkrimindcios torvények

Az 6t orszagban meglehet8sen eltérd a jogi keret. Jellemz6en azok a jogszabalyok, melyek
altalaban igyekeznek biztositani az egyenlé banasmddhoz, esélyegyenléséghez és
diszkriminacio-mentességhez valo jogot a foglalkoztatas terén, az LMBTOI alkalmazottakat
és/vagy allaskeres6ket is vedik; mig azonban a szexudlis iranyultsdgot ezek a
dokumentumok mindig nevesitik, ugyanez nem feltétlendl igaz a nemi identitadsra, nemi
onkifejezésre és interszex statuszra.

Az Inclusion4All projektben részt vevé orszagokban meglehetdsen keves kutatas foglalkozik
atransz, interszex és nem-binaris emberek munkahelyi befogadasaval.

A HR-szakemberek tapasztalatai

A meginterjuvolt HR-szakembereknek altalaban véve kevés ismerete volt az LMBTOI
szakkifejezésekkel és a vonatkozo torvényekkel kapcsolatban. Tobbségik nem ismerte
pontosan a vonatkozd kifejezések jelentését vagy legaldbbis 6 maga nem tudta 6ket
definialni. Hasonléképpen nem volt jellemzd a vonatkozo jogszabalyok ismerete: szamos
interjualany altalanossagban hivatkozott az antidiszkriminacids torvényekre, de nem tudta,
hogy ezek vonatkoznak-e a nemi identitasra és dnkifejezésre, illetve az interszex statuszra.

Noha sokan nem voltak tisztaban a transz, interszex és nem-binaris fogalmakkal és
korlatozott tapasztalatokkal rendelkeztek a témaval kapcsolatosan, a legtobb résztvevé
HR-szakemberként fontos feladatanak tekintette egy elfogadd, sokszini munkahelyi
kornyezet kialakitasat. A transz, interszex és nem-binaris emberek munkahelyi
befogadasanak f6 akadalyaiként az informacidhianyt, elditéleteket, a sokszinliség el nem
fogadasat, a kollégak viccel6déseét, a diszkriminaciotol valé félelmet és a toborzast végzék
nem tudatosuld el6itéleteit emlitették. Sok szakember szerint azonban az eseti megoldasok
(vagyis az, hogy csak akkor foglalkoznak a ,problémaval’, amikor felbukkan, a proaktiv
megeldzés helyett), illetve az emberek helyett a termékekre és termelékenységre helyezett
fokusz is megneheziti eqgy befogadé vagy befogadébb munkakornyezet kialakitasat.

Képzési célok

A valaszadoknak csak korulbelll fele kapott barmilyen képzést a sokszinldsegrdl és
befogadasrol. Ezeknek soran az etnikai és kulturalis kilonbségek, valamint a fogyatékossag
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altaldban szoba kerdlt; a transz, interszex és nem-binéaris témak azonban ritkan.

A képzések formatumat tekintve mind az online, mind a személyes képzést megfelelének
tartottdk. Néhany résztvevd kifejezetten hangsulyozta a workshop-formatum és az
Otletborze mddszereit, és elméleti helyett gyakorlati, szituacids gyakorlatokat is tartalmazo
képzést preferalt.

1. Altalanos tippek és informaciok

A. Miért torekedjlink a befogadasra?

Ha a munkahelyet az LMBTQI emberek felé befogadd és biztonsdgos kdzegge tesszuk, az
nemcsak a elfogadas és a sokszinlség szempontjabdl fontos, hanem gazdasagi el6nyokhoz
és nagyobb munkahelyi hatékonysaghoz is vezet. Osszességében szamos érv hozhaté fel
amellett, miért érdemes a transz, interszex és nem-binaris emberek felé befogadobb
munkahelyeket |étrehozni, példaul:

e Az alkalmazottak kozott jobb lesz az innovéacié és az egylttmikodes, lojalisabbak
munkahelyeikhez, aminek hatasara a cég Uzleti teljesitménye javul és markaja
(brandje) erésédik a piacon.

e Az alkalmazottak 0©Onazonosak lehetnek a munkahelyikén, melynek révén
elégedettebbek, motivaltabbak és nyitottabbak lesznek, és egyéni teljesitménylk is
javul.

e Ha egy munkahelyen van LMBTQOI embereket tamogato6 szabalyozas, akkor ritkabb a
diszkriminacio, ennek eredményeképpen jobb az LMBTOQI alkalmazottak pszichés
allapota és eléegedettebbek a munkajukkal. Felmérések azt mutatjak, hogy az LMBTOI
embereket tamogato szabalyozas és az elfogadd munkakdrnyezet korrelal az LMBTOI
alkalmazottak munkahelyi elégedettségével.

e A munkaltatok tudjak, hogy a legjobb dtletek és megoldasok akkor sziletnek, ha a
kdlonbdz8 nézépontu és valtozatos hatterrel rendelkezd emberek véleményét is
meghallgatjak.

e A sokszind csoportok sokszinl oOtleteket hoznak: ha tdbb kilonb6zd csoport
nézépontja érvéenyesll, az seqiti a vallalkozo6 szellemet és a kreativitast.
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e A munkaer6piacon nagy a verseny. Ha egy cég meg akarja szerezni a
legtehetségesebb embereket, a lehetd legnagyobb meritéssel kell dolgoznia és olyan
vallalati kulturat kialakitania, amelyre biszke lehet.

e Az LMBTQI embereket tdamogatd szabalyozasok és a befogadd munkahelyi légkor
révén az LMBTOQI alkalmazottaknak jobbak lesznek a kapcsolataik egymassal,
kollégaikkal és fondkeikkel. Tobb energiat tudnak fektetni a munkavégzésbe,
nagyobb eséllyel fognak munkakori leirasukon tul is teljesiteni.

e Azok afogyasztok és allaskeresdk, akik tamogatjak az LMBTOQI-inkluziv gyakorlatokat,
nagyobb eséllyel fognak olyan cégtél vasarolni, illetve olyan munkahelyre jelentkezni,
ahol van erre vonatkozo szabalyozas. igy az LMBTQI-inkluziv cégeknek nagyobb a
vasarloi bazisa és tobb lehetséges allaskeresdbdl valogathatnak.

e [Eqgyes cégek ugy latjak, jobban tudjak egy sokszinl vasarlokor igényeit kielégiteni, ha
alkalmazottaik is sokfélék, és vannak koztik LMBTOl emberek is.

e Kutatasok pozitiv korrelaciot talaltak egy cég LMBTOIl-inkluziv szabélyozésa és
tézsdei értéeke kozott.

B. Szoszedet

Ebben az eszkoztarban hasznalunk néhany olyan kifejezést, amelyek esetleg ismeretlenek
lehetnek a szamodra. Ezek az LMBTQIl emberek konkrét csoportjait, tarsadalmi jelenségeket
vagy a befogadd gyakorlatok bizonyos fajtait irjak le. Ha nem ismered ezeket a kifejezéseket,
érdemes elolvasni a definiciéjukat az eszkoztar gyakorlatibb részére valo tovabblépés el6tt.

Szexualis iranyultsag/orientacio: az, hogy valaki szexualisan és/vagy romantikusan vele
azonos nemd, téle eltéré nemd vagy barmilyen nemi emberekhez vonzodik.

Nemi identitas: egy személy nemének mélyen és egyéni szinten térténé megélése, amely
nem feltétlendl egyezik a személy szlletéskor kijeldlt biologiai nemével.

Nemi Onkifejezés: az, ahogyan egy személy a nemi identitasat kifelé (pl. viselkedésen,
gesztusokon, 0ltozkodésen keresztil) kifejezi. A nemi 6nkifejezés nem feltétlenil esik egybe
a személy nemi identitasaval. A nemi dnkifejezés része az is, hogy valaki milyen nemben
hivatkozik sajat magara.

Biologiai nemi jegyek: azok a testi jegyek, amelyek alapjan egy személy biologiai nemét
megallapitjuk. Ide tartoznak az elsédleges nemi jegyek (kromoszomak, ivarsejtek, nemi
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hormonok, nemi szervek) és a masodlagos nemi jegyek (mellek, testszérzet, testalkat stb.)

Binaris nemi rendszer: az a ,hagyomanyos” felosztas, amely szerint a tarsadalmi
rendszerben, illetve kulturélis elképzelésekben csak két nem létezik: ferfi és né. A legtdbb
kultura a nemet binarisan hatdrozza meg, vagyis csak két nemet ismer (férfi és né). Ez
azonban durva leegyszerUlsitése mind a tarsadalmi nemi identitdsoknak, mind a bioldgiai
sokszinliségnek, hiszen nem vesz tudomast az interszex és nem-binaris emberekrél.

Interszex: eltérés azoktol a(leegyszerUsitd) normaktol, amelyek alapjan valakit testileg vagy
a férfi, vagy a n6i nembe sorolnak. Az interszex statuszu emberek bioldgiai nemi jegyei
(vagyis kromoszdémai, nemi szervei, nemi hormonjai stb.) eltérnek ettél a binaris normatol.
Ez azonban nem jelenti azt, hogy egy interszex ember ne azonosithatna magat ,ferfiként”
vagy ,nokent”.

Transznemii/transz: ernyéfogalom azokra az emberekre, akiknek nemi identitasa és/vagy
nemi Onkifejezése eltér a szuletéskor kijelolt bioldgiai nemuktdl.

Cisznemii: azokra az emberekre hasznaljuk, akiknek nemi identitdsa megfelel sziletéskor
kijelolt bioldgiai nemuknek.

Nem-binaris: ernyéfogalom azokra az emberekre, akik nem(csak) férfiként vagy noéként
azonositjak magukat. A nem-binarison belll sokféle identitas van, de vannak, akik csak
.nem-binarisként” tekintenek magukra.

Tranzicié/atmenet: az a folyamat, amelynek soran valaki megvaltoztatja nemi dnkifejezését
vagy testi jegyeit annak érdekében, hogy ezek jobban megfeleljenek nemi identitdsanak.
Ebbe beletartozhatnak (de nem feltételei) kiilonb6zé orvosi beavatkozasok, mint a
hormonterapia vagy a mi(tét. A tranzicio folyamata sokféle lehet, hiszen minden
tranzicional6 ember mas.

Outolas: amikor valakinek feltarjak a szexudlis iranyultsagat, nemi identitasat vagy
interszex statuszat masok el6tt (az érintett beleegyezése nélkiil).

LMBTOI: leszbikus, meleg, biszexualis, transznem(, queer és interszex. Betliszd, amely
altalanossagban lefedi a szexuélis és nemi kisebbségeket.

Tranziciés szabadsag: olyan emberek kaphatjak, akik tranziciojuk (vagy annak egy része)
soran idészakosan hianyozni kénytelenek a munkahelyrél. Ennek oka lehet a kalonbdz6
orvosi beavatkozasok, a pszichés tamogatas szlikségesseqge vagy kilonb6zé szemelyi okok.
A tranzicios szabadsag lehet6ve teszi, hogy ilyenkor ne a betegszabadsagukbol kelljen
felhasznalniuk (hiszen valojaban nem betegek).
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C. Tudatosito képzés

Ezen az eszkoztaron belll tobbszor is javasolni fogjuk, hogy a minden alkalmazottnak - tehat
nemcsak a HR-szakembereknek - tartott tudatositdé képzés fontos |épés lehet egy
befogaddbb és sokszinibb munkahely megteremtéséhez. Régiotol figgden tobb ilyen
képzési lehetdséq is elérhets lehet. Altalaban véve, ha LMBTQI témaban tudatositd képzést
valasztasz vagy tervezel, vedd figyelembe az alabbiakat:
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Olyan tudatositd képzést szervezz, amely nemcsak a cégen belll hasznalt roviditések
vagy kifejezések magyarazatat adja meg, hanem igyekszik eloszlatni a biologiai és
tarsadalmi nemekr6l, szexualis iranyultsagrol és nemi onkifejezésrél vald binaris
gondolkodast.

Erdemes az interszex témaju tudatositd és inkluzids képzéseket interszex, nem
pedig altalanosan LMBTOQI szervezetekre vagy személyekre bizni, ha rendelkezésre all
ilyen.

Eqy szabélyozas vagy marketing kampany nem lesz attol inkluziv az interszex
emberek felé, hogy az LMBTQ roviditéshez hozzaadjuk az .I" betlt; s6ét, ez
elidegenitéleg hathat, ha a szabalyzat vagy kijelentés feltételez egy egységes
interszex kdzosséget vagy identitast. Az LMBTOI k6zdsségekkel vagy szervezetekkel
foglalkozd anyagokban az interszex emberekre is ki kell térni. Ehhez segitséget
kérhetsz interszex érdekképviseleti szervezetektdl. Tudatositsd a munkahelyen,
hogy az interszexualitas a biolégiai nemrél szol, nem a nemi identitasrol vagy a
szexualis iranyultsagrol. Ugyanez vonatkozik a transznem( és nem-binaris
emberekre.

Ha a tudatositd képzésen konfliktusok merulnek fel a sokszinliséggel kapcsolatban,
mindig az elfogadhatd és nem elfogadhaté munkahelyi viselkedésen legyen a
hangsuly. Ha az egyének értékei vagy meggy6zddése helyett a viselkedésre
koncentralunk, azzal elfogadjuk a kulturdk és hitrendszerek sokszinliségét,
ugyanakkor inkluziv munkahelyi kulturat teremtink, ahol az emberek tisztelettel
bannak egymassal.

TNN" INCLUSION 0



2. Otletek: tranzicionalo
alkalmazottak és tervezés

A nemi atmenet nemcsak a munkaadonak uj tapasztalat, hanem az alkalmazottnak is. A
tranzicid rengeteqg stresszel jarhat. A HR-nek fel kell készllnie arra, hogy tdmogassa a
tranzicionalni szandékozo alkalmazottakat.

A. Légy felkészult

JO gyakorlat egy altalanos tranzicios iranymutatast késziteni, amely kbnnyen mdédosithatd,
ha egy alkalmazott tranzicionalni kivan. Ha van egy ilyen kész, kénnyen elérheté
iranymutatas, az azt az Uzenetet is koOzvetiti, hogy ezen a munkahelyen a tranzicié
lehetséges és nem egy megoldhatatlan feladat.

Az iranymutatas elkészitésekor talald meg az egyensulyt akozott, hogy felkésziltek
legyetek, ugyanakkor alkalmazkodni tudjatok az egyéni munkavallalék igényeihez. Mind
klldonb6z6ek vagyunk, igy a tranzicié is mindenkinél mas és mas. Nem mindenki megy végig
ugyanazokon a lépéseken, kilonb6zd alkalmazottak kulonb6z6 utakat jarhatnak be. Ezért
kulcsfontossagu a rugalmassag. Amikor az iranymutatast készitjik, vegyuk figyelembe az
alabbi kérdéseket és lépéseket:

e Kitadmogatja és iranyitja majd az alkalmazott tranzicios folyamatat?

e Milyen dokumentumokat és egyéb adatokat (pl. a személy nyilvantartott neve és
neme) kell megvaltoztatni?

: TNN" INCLUSION 0



Hogyan valtoztathatod meg az email-cimeket és mas kommunikacios csatornakat,
hogy azok helyesen mutassék az alkalmazott nevét?

Milyen akadalyokra szamitasz, és ezeket hogyan szandékozol lektzdeni?

Hogyan teheted egyértelmUvé, hogy a tranzicios iranyelvek rugalmasan kezelendék,
a bennuk szerepl6 1épések igény szerint megvaltoztathatok?

Hogyan biztosithatod, hogy minden alkalmazott tudjon rola: cégeteknél lehetséges a
tranzicio és van ra irdnymutatas is?

Hogyan értesulinek a kollégak a tranziciorol? A tranzicionald alkalmazott tajékoztatja
6ket, és/vagy egy tamogatoja?

A tranzicional6 alkalmazottat igy tamogathatod legjobban:

Tajékozddj arrol, mit jelent transznak és/vagy nem-binarisnak lenni. Ne arra
hagyatkozz, hogy majd az alkalmazottad felvilagosit errél (de légy nyitott
meghallgatni 6t).

Légy tisztaban azzal, hogy a tranzicié utan nem mindenki lesz binaris nem( (n6 vagy
ferfi). Gondoskodj rola, hogy a cég a nem-binaris személyek felé is befogadd legyen.
Legyen egy egyszer(i ellen6rz6 listad a legfontosabb lépésekrdl.

Készits Utemtervet, amelyben szerepel a dokumentumok megvaltoztatasa, a
kollégak tajékoztatasa a tranziciordl, és az esetleges tranzicios szabadsag.

Megfelel6 nemben és névvel hivatkozz az alkalmazottra, vagyis olyan névvel és abban
anemben, amelyet 6 preferal.

Az alkalmazott legyen a folyamat kdzéppontjaban, alkalmazkodj az 6 kéréseihez és
igényeihez.

Vallald annak a felel6sségét, hogy fellépsz a nemkivanatos viselkedések, zaklatas
és/vagy érzéketlen megjegyzések ellen. Az sem a tranzicionalo alkalmazott feladata,
hogy kezelje azt, ha kollégainak vagy ugyfeleinek problémat okoz az § tranzicidja.

B. A maganélet védelme

Jellegébdl adédoan a munkahelyi nemi tranzicié gyakran meglehetésen nyilvanos folyamat.
Ez azonban nem jelenti azt, hogy az alkalmazottnak maganélete minden elemét meg kell
osztania a tobbiekkel. A tranzicio gyakran érzékeny folyamat, és fontos, hogy a munkavallalo
maganéletét és biztonsadgat megveédjik. Flggetlenul attél, hogyan szerzett tudomaést a

14

TNN" INCLUSION 0



munkaadd egy alkalmazott transznemdséqgeérdl, ezt az informaciot mindig bizalmasan kell
kezelni. Csak abban az esetben adhatd ki, ha valakinek errél feltétlendl tudnia kell, vagy az
alkalmazottal valo el6zetes egyeztetés alapjan. A nemi atmenet soran az alkalmazottnak kell
dontenie arrol, ki tudhat a tranziciojarol.

Az is el6fordulhat, hogy olyan alkalmazott beszél neked transznemUlségérdl, aki mar
végigment a tranzicion és nemi identitasa szerint él. Ebben az esetben is kulcsfontossaqgu,
hogy védd az alkalmazott identitasat és maganélethez valo jogat. Donthet gy, hogy (egyes)
kollégaival megosztja ezt az informaciot, de ugy is, hogy titokban tartja. Az utobbi esetben
biztositani kell az informacié bizalmas kezelését.

Az alkalmazott védelmében mindenképpen Ugyelj az alabbiakra:

A transznem( alkalmazott transznemUlsége és korabbi neve szigoruan bizalmasan
kezelend®; csak akkor oszthatod meg ezeket az informaciokat, ha az alkalmazott
engedelyt ad ra.

Tedd egyértelmlvé, hogy a coming outja koztetek marad, és jegyezd fel azokat a
dolgokat, amelyekkel kapcsolatban esetleg kiils6 segitséget kérnél.

Figyelj oda az alkalmazott igényeire. Szeretné a tranziciot a lehet6 legdiszkrétebben
kezelni, vagy inkabb blszkén hirdetné?

Atfogo adatvédelmi protokollt kell késziteni, amely megakadalyozza egy alkalmazott
transz statuszanak a beleegyezése nélkili leleplezését.

Tajéekoztasd az alkalmazottat, hogy nem kell a cég tudomasara hoznia egészségugyi
adatait. Te se kérdezz ra ezekre.

Ha bizonyos dokumentumokon atirodtak az alkalmazott szemeélyes adatai, masokon
viszont nem, a menedzserek és a HR osztaly gondoskodjon réla, nehogy az
alkalmazott ,lebukjon” azéltal, hogy valaki 0sszekapcsolja a keét fajta
dokumentumban szerepld informacidkat.

Fontos tiszteletben tartani a maganélethez valé jogat az olyan transz
alkalmazottaknak is, akiknek a dokumentumaikbol kiderll transz multjuk, viszont
nem szeretnének elébujni a munkahelyen.

C. A tavollétek kezelése

Elképzelhetd, hogy orvosi tranzicio esetén az érintett alkalmazott hianyzik a munkabdl a
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vizsgalatok, mutétek vagy pszicholégussal valdé konzultacié miatt. A transz emberek
idénként tobbet hianyoznak a munkahelyrél éppen tranziciéjuk miatt. Ezért fontos
leétrehozni egy biztonsagi halot, hogy hianyzasaik ne okozzanak gondot. Ez biztositani fogja a
munkahelyi folyamatok folytonossagat.

Bar jar tappénz a tranzicidé miatti mdtétek utani felépllés idészakara, ez mégsem a
legidealisabb megoldas a helyzet megfelelé kezelésére. Ha az alkalmazott a tranzicidja
miatti 0sszes beavatkozaskor tappénzre megy, annak negativ kdvetkezményei vannak.
El6szor is ugy fog tdnni, mintha ezek az alkalmazottak aranytalanul sokszor mennének
betegallomanyba, pedig nem is betegek. Masrészt, ha betegségként kezeljuk a tranziciot, az
stigmatizalja a transz embereket, hiszen a transznem(iség nem betegség, hanem a nemi
identitasrol szol. Ha lehetséges, érdemes kulon tranziciés szabadsagot létrehozni, amely
nem fog rossz fényt vetni az alkalmazottra. Természetesen a tranzicio maganjelleq
természete miatt ez is bizalmasan kezelendé.

Ha eqgy alkalmazott kozli, hogy tranzicija miatt hianyozni fog a munkabol, érdemes
figyelembe venni az alabbiakat:

e A tranzicios szabadsagnak le kell fednie az orvosi vizsgalatokat és az olyan
kezeléseket, mint a terapia, mutétek, sz6rtelenités vagy beszédterapia. Ezeket ne
tekintsd szabadon valasztott beavatkozasoknak: egy transz ember szamara ezek
alapvet6 egészséqugyi beavatkozasok.

e F[Elképzelhet6 az is, hogy egy alkalmazott a kezelések mellékhatasai miatt kénytelen
hidnyozni a munkabdl.

e Hogyan tudod biztositani a maganélet védelmét az alkalmazott hidnyzasai kapcsan?

e Hogyan biztosithatod, hogy a hianyzasokra vonatkozd szabalyozas adaptalhato
legyen az alkalmazott igényeihez?

e Fontos megjegyezni, hogy nem minden transz ember akar orvosi tranziciot, és hogy
minden nemi atmenet kilonb6za.

° TNN" INCLUSION 0



17

Gyakorlat: Edina tranzicionalni szeretne

Szituacio: Janos, egy jol képzett, megbizhaté alkalmazott a cégnél, egy nap besétal az
irodadba (a HR-re). Elmondja, hogy fontos véltozasok el6tt all, és reméli, hogy
munkahelye tovabbra is elfogadd és biztonsagos lesz a szdmara. Beszamol arrol, hogy
terdpiara jar és nemi diszforiat diagnosztizaltak nala. Tranzicionalni szeretne, mostantdl
az Edina nevet hasznalna, és szamit a tamogatasodra.

Megvitatando kérdések:
e Mitvalaszolsz Edinanak?
e |smered-e a nemi diszforia szé jelentését? Mit tudsz rola?
e Milyen szabalyzatok vannak a cégednél (ha vannak) az alkalmazottak

tranziciéjanak kezelésére?
Mit mondasz Edina fénokének és kollégainak?

Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?

Amit tegyél:

Kezdettdl jelezd Edinanak, hogy proaktivan egytttmkodsz vele és tamogatod.
Tajékoztasd Edinat a tranzicioval kapcsolatos céges szabalyozasral, a jogairdl és
kotelességeirdl.

Képviseld masok felé Edina érdekeit, ha 6 megkér ra, a csapatanak te mondd el a
hirt. Figyelj ra, hogy méasok professzionalis hozzaallassal és tisztelettel banjanak
vele.

Kérdezd meg Edinat, mostantdl milyen nemben hivatkozzatok ra, és ehhez tartsd
magad. Eléfordul, hogy a kollégak eleinte véletlenul rosszul mondjak - ilyenkor
finoman emlékeztesd 6ket a sajat példaddal. PI. ,Edina nagyon jé munkat végzett
ezen a projekten, hozzaéerté pasas.” .Bizony, Edina az egyik legjobb n&i
menedzserlink.” Ha viszont egyesek rendszeresen rossz nemben hivatkoznak
Edinara, vagy a korabbi nevét hasznaljak, beszélj velik négyszemkdzt: mondd el,
hogy a cégnél nem toleréaljatok a tiszteletlen viselkedést; az érintett szamara nem
megfelel6 megszolitdsok vagy a sziiletési név (halott név) hasznalata annak
szamit.
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e A lehetd leghamarabb frissitsd az Edinaval kapcsolatos céges dokumentaciot,
email cimét és céges névjegyét, hogy mar az uj név szerepeljen bennuk.
e Az Edinaval folytatott beszélgetéseidet mindig kezeld bizalmasan.

Amit ne tegyél:

e Ne kérdezd meg Edinat, milyen orvosi kezeléseket tervez. Egyetlen alkalmazott,
igy a transznemU alkalmazottak esetében sem elfogadott olyan maganjelleg
informacidkra rakérdezni, mint a nemi szervek, a mellkasm(tét vagy az
arcszérzet. Elképzelhet6, hogy a cég viselkedési kodexe is tiltja az ilyen témak
firtatasat, ami ajog szerint zaklatasnak mindsdal.

e Ne vard el Edinatol, hogy majd 6 tajékoztat a transz emberek problémairol,
példaul arrol, hogyan alakul at ilyenkor a csalad. A te felel6sséged, hogy
utananézz a dolgoknak.

e Ne mondj el masoknak szemeélyes informacidkat Edinardl, ha 6 nem akarja.

3. Otletek: szabalyzatokkal
a diszkriminacio ellen

A nemi atmenet nemcsak a munkaadonak, hanem maganak az alkalmazottnak is Uj
tapasztalat. A tranzicio olykor stresszes folyamat. A HR részeérdl felkészulést igéenyel, hogy
megfelel6en tdmogatni tudja a tranziciot tervezd alkalmazottakat.

”

A. Inkluziv antidiszkriminacids szabalyzatok
|létrehozasa

A transznemd, interszex és nem-binaris emberek sajnos gyakran esnek diszkriminacio
aldozataul, és ez a munkahelyen is probléma. Ezért fontos, hogy proaktivan Iépjunk fel a

diszkriminacio ellen. Ehhez nem elég kijelenteni, hogy ,nalunk mindenki énmaga lehet”.
Alaposan atgondolt Iépéseket kell tenni egy biztonsagos munkahely |étrehozasa érdekében.

e TNN" INCLUSION 0



A legtébb cégnél mar van antidiszkriminacios szabalyzat, de sajnos ritka, hogy ez
megemlitené a TINb embereket. A diszkriminacié megsziintetése érdekében fontos Iépés
rajuk is Kiterjeszteni ezeket a szabélyzatokat. A meglevd szabélyzatok tovabbfejleszthetfk
példaul azéltal, hogy kifejezetten TINb alkalmazottakra vonatkozo rendelkezésekkel bovitjuk
ki Oket.

A diszkriminacio sikeres megszintetéséhez érdemes atgondolni az aldbbiakat:

Milyen protokollok Iéteznek jelenleg? Megemlitik ezek explicit mddon a transznem(,
interszex és nem-binaris embereket mint védett csoportot?

A pletykalas és gunyolddas zaklatasnak mindsul, ezért ezeket bele kell foglalni az
antidiszkriminacios szabalyzatba.

Az antidiszkriminacios szabalyzatban szerepeljen a misgenderelés (amikor valakire
nem megfelel6 nemben hivatkoznak) és a TINb embereken valé gunyolédas, valamint
atransz- és interszexfob megnyilvanulasok is.

Hogyan érheted el, hogy minden alkalmazott tudataban legyen az
antidiszkriminacios szabalyozasnak?

Hogyan lehet megel&zni a nemkivanatos viselkedéseket, €s hogyan lehet biztositani,
hogy ezeknek tényleg kovetkezménye legyen?

A TINb emberek sokfélék. Ezért ne feledd, hogy identitasuk tobb szeletével
kapcsolatban is érheti 6ket diszkriminacio.

Vedd fel a kapcsolatot TINb érdekvédelmi szervezetekkel. Kérd ki szakértd
vélemeényuket, és kérj t6lik iranymutatast a sokszinliséggel és a befogadassal
kapcsolatban.

Milyen |épéseket tegyel?
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A szabalyzatokba és dokumentaciokba egyértelmlien vegyétek bele, hogy a
transznemd(, interszex és nem-binaris alkalmazottakkal szembeni er6szak, zaklatas
és diszkriminacio nem megengedett.

Az antidiszkriminacios szabalyozasban nemi identitas, interszex statusz és nemi
onkifejezés keruljon be a védett tulajdonsagok koze.

A nemi alapu diszkriminaciot tiltd szabalyzatokban szerepeljenek a bioldgiai nemi
jegyek.

A befogadast seqité tervek megvaldsitdsahoz kulcsfontossagu a menedzserek és
mas vezet6k tamogatasa. Kozvetitsd a menedzserek felé, milyen jellegl és
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jelentésequd problémakkal talaljak szemben magukat az LMBTQI alkalmazottak.

Az alkalmazottak antidiszkriminacidés képzése soran legyen sz6 a transznemd,
interszex és nem-binaris emberekrél.

Legyen megfeleld eljaras konkrét panaszok (pl. zaklatas, beleegyezés nélkiili outolas)
kezelésére.

Az alkalmazottakat tajékoztatni kell, milyen Iépéseket tehetnek, ha ugy érzik, hogy
diszkriminativ vagy sért6é mddon bantak vellik. Ennek az informacidnak kdnnyen
elérhetdnek kell lennie.

A TINb alkalmazottak transz- vagy interszexfébidval kapcsolatos panaszait
ugyanolyan komolyan kell venni, mint barmely mas munkahelyi zaklatast. Az eljarast
ne befolyasolja az, hogy a transz- vagy interszexfob viselkedés szandékosan
tortént-e, illetve az elkdvetd TINb-ellenes nézetein alapult-e.

A nemi identitds, nemi oOnkifejezés vagy interszex statusz miatti nehézségek
jelent6sen eltérnek attol, amelyeket a szexuélis orientacioja miatt tapasztalhat meg
valaki. Fontos, hogy a befogadd gyakorlatok ne kezeljék ugyanugy a nemi identitast,
mint a szexualis iranyultsagot, hanem konkrétan is foglalkozzanak a transz vagy
interszex alkalmazottakkal.

Hallgasd meg a TINb alkalmazottakat és mas ismerdseidet, és tdmaszkodj az 6
véleménylkre. Ne feledd azonban, hogy ezen a kdzdsségen belil is kilonbozé
nézdépontok és vélemények léteznek, amelyek esetenként ellentmondhatnak
egymasnak.

A céqg jeldljon ki egy sokszinlségeért és befogadasért felelés személyt. Ez fizetett
pozicié legyen, feladatkdre a munkahely minél befogaddbba tétele, illetve az, hogy
hozzajaruljon a befogadast segité ujabb intézkedések kialakitdsahoz a cégen beldl.
Ha van erre kulon fizetett pozicid, nem tdorténhet meg, hogy a munkahely
fejlesztésének feladata a TINb alkalmazottakra harul.

Egy sokszini és befogadd ceég kialakitasanal kualonos figyelmet kell forditani a
munkaeré-felvételre. Nemcsak arra kell odafigyelni, milyen médokon és milyen kritériumok
alapjan vesz fol a cég uj embereket, hanem arra is, milyen informéciokat nyujt az alladsra
jelentkezéknek. A munkaerd-felvétel befogadobba tételéhez az aldbbiakra fontos figyelni:
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Az allasok meghirdetésénél a diszkriminaciomentesség hangsulyozasanal emlitstk
meg a nemi identitast, interszex statuszt és nemi dnkifejezést.

A toborzasi csomagban legyen informacio arrél, hogy a cég fontosnak tartja az
eselyegyenl6séget és a sokszinliséget, illetve az antidiszkriminacios szabalyozast.
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Ugyanitt meg lehet emliteni, ha a cég partnerségben van transz és/vagy interszex
témaval foglalkozé civil szervezetekkel.

e A toborzast végz6 alkalmazottak legyenek tisztaban a cég befogadasi torekvéseivel
és azzal, hogyan érvényesithetik ezeket a jelentkez6kkel valo kommunikacio soran.

e Erdemes felmérni, hogy a toborzast végzé alkalmazottaknak vannak-e (internalizalt)
nemi alapu elGitéletei, sztereotipidi és szerepelvarasai. A megfelel§ képzés
tudatosithatja bennuk ezeket az elGitéleteket és segithet lebontani 6ket.

B. Visszacsapas és a cselekvés fontossaga

Az LMBTOI-inkluzio vildgszerte hosszu tavu erdfeszitést igényel, nem olyasmi, ami kdnnyen
.megoldhat¢”. Bar eltérnek a vélemények a befogadas és a sokszinlség tekintetében, nem
szabad elfelejtenink, hogy az ezzel kapcsolatos vitak bizonyos emberek mindennapi életét
érintik. A munkaaddk és szervezetek felelésséggel tartoznak azeért, hogy alkalmazottaik
szamara biztonsagos munkahelyeket teremtsenek, ahol senkit sem érhet diszkriminacio,
még ha néhany mas embernek ez nem is tetszik. Alapvetd fontossagu, hogy dolgozzunk
ezen cél érdekében és felszodlaljunk a befogadas mellett. A befogadas motivaciojanak és az
arrél valo targyalasoknak az alapja mindig a marginalizalt csoport tiszteletben tartasa
legyen. Europédban az ugyfelek jelentds része az LMBTOI inkluzid és jogok mellett tor
landzsat, még az olyan orszagokban is, ahol ezeket a csoportokat tamadasok érik. Sok
eurdpai és Europan kivili szervezet hangsulyozza ezeknek a csoportoknak a tamogatasat és
ennek érdekében vezetdsegébe is bevalaszt LMBTOI embereket.

Az LMBTQIl-ellenes bigottsag a leggyakrabban abban gydkerezik, hogy az emberek nem
ismerik az LMBTOl emberek életét és tapasztalatait. Ebben sokat segithet a célzott
tudasmegosztas (példaul a képzések). Aki jol ismeri az LMBTQI emberek életét, féleg, ha
szemeélyes kapcsolata is van LMBTQI személyekkel, az sokkal kevésbé fog megragadni a
bigottsagban és a félelemben.

Sajnos azonban az LMBTQI emberek elleni bigottsdg nem minden esetben oldhato fel igy.
El6fordul, hogy valaki tovabbra is ,méasnak” tekinti ket vagy ennél proaktivabb mddon
ellenérzéseket taplal irantuk. Ez kivilrél nem mindig lathatd, és részben pont ezért kell bizni
az LMBTOI alkalmazottakban és hinni nekik, ha diszkriminaciorol széamolnak be.
El6fordulhat, hogy ha tamogatod az LMBTQI embereket a cégnél vagy kiéllsz ezen csoportok
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mellett, te is tdmadéasok céltablajava valsz. Bar a legtdbb szervezetnél nem torténik ilyen
visszacsapas, tudnod kell konzisztens modon kezelni ezeket a negativ reakciokat es
kitartani az elveid mellett. A hatékony reagalas érdekében nézziik meg, mi a legrosszabb,
ami torténhet.

Képzeld el, hogy amikor egy befogadd (antidiszkriminaciés vagy egyéb) szabéalyozast
foganatositasz, tobb alkalmazott (a cég barmely szintjén) azt allitja, hogy meg akarod
valtoztatni az emberek nézeteit vagy tul nagy figyelmet szentelsz eqy jelentéktelen
csoportnak. Ez a hangos kisebbség eléri, hogy az alkalmazottak (TINb emberek és méasok)
kényelmetleniil érezzék magukat. Hogyan lehet reagalni erre a helyzetre? ime néhany &tlet.

e Kijelented, hogy a cég egyszerlen csak minden alkalmazottat (a TINb
alkalmazottakat is beleértve) értékel és tiszteletben tart, ezért szeretné, ha ok is
biztonsagban éreznék magukat a munkahelyen.

e Hangsulyozod, hogy a szabélyozéas célja a szakmai tisztelet és igazsagos banasmaod
kialakitasa minden alkalmazott felé.

e Ramutatsz, hogy ez a szabalyozas 6sszhangban van a cég alapelveivel, amelyek
értékelik a sokszinliséget és a befogadést.

e Hangsulyozod, hogy a szabalyozds segit a céget olyan munkahellyé tenni, ahol
mindenkivel igazsagosan bannak.

e Kijelented, hogy minden foglalkoztatonak kotelessége biztositani, hogy alkalmazottai
biztonsagban érezzék magukat a munkahelyen és tiszteletben tartsak 6ket.

e Ha toborzasi antidiszkriminacios szabalyozasrél van szo, ramutatsz, hogy ez segit
majd tehetséges TINb alkalmazottakat felvenni és megtartani.

Nagyon fontos, hogy kitarts az elveid mellett. Ha a cég visszalép a befogado szabélyozastal,
az azt sugallja az alkalmazottaknak, hogy a cégnél hatasos az LMBTOI-ellenes visszacsapaés,
igy az nagyobb eséllyel fordul el§ a jovOben. Raadasul ilyen esetben jelentésen megrendilhet
a TINb alkalmazottak bizalma a cég irant. Altalaban véve fontos lehet figyelembe venni az
alabbiakat:

e Ne hagyd, hogy a visszacsapas lehet6sége megfélemlitsen. A tarsadalom
folyamatosan fejl6dik és ennek gyakran a visszacsapas is része. Ne feledd, a TINb
alkalmazottak biztonsaga és a feléjuk mutatott befogadas fontosabb, mint az, hogy
néhany mas alkalmazott kényelmetlenul érzi magat.

e Lehet, hogy az egész nem olyan nagy {gy, mint amilyennek latszik. Erdemes
kritikusan felmérni, hogy a tiltakoz6 csoport nem csak egy hangos kisebbség-e, és
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vajon mindegyikuk kitart-e majd az allaspontja mellett.

Tamogatja-e a fels6é vezetés az inkluzivitdst? Ha a befogadd szabalyozashoz
megszerzed a felsd vezetés tamogatasat, mieldtt az alkalmazottak elé tarnad azt, a
felsd vezetés és maguk az alkalmazottak is konnyebben kezelik majd a tiltakozokat.

Nem mindegy, mikor jelented be a szabalyozds bevezetését. Ha visszacsapastol
tartasz, érdemes nem jelentds szervezeti események vagy meetingek el6tt
bejelenteni, mert ezek nyilvanos teret adhatnak a tiltakozoknak.

Kik lehetnek szOvetségesek az inkluziv szabalyozas bevezetésében? Ha sikerdl
partnerséget kialakitani TINb érdekképviseleti vagy civil szervezetekkel, 6k
tanacsokat és segitséget nyujthatnak a lehetséges visszacsapas megeldzéséhez és
kezeléséhez.

Erdemes reflektalni a tiltakozasra, miutan megtdrtént. Milyen tanulsagokat lehet
levonni abbol, ahogy kialakult? Hogyan lehetett volna enyhiteni vagy megel6zni?

Igyekezz a tiltakozokkal direkt modon kommunikalni. A felelés HR szakember
folytasson személyes beszélgetést vellk a vallalati értékekrol.

C. Tedd ismertté a szabalyozast

Eqgy egyértelmd és befogadd antidiszkriminacids szabalyozas fontos I1épés a diszkriminacid
megelézésében. Am ez csak akkor m(ikddik hatékonyan, ha az alkalmazottak is ismerik.
Azoknak is, akik nem a HR-en vagy vezet6i poziciokban dolgoznak, tisztaban kell lennidk
azzal, hogy a cégnél léteznek protokollok a diszkriminacio és a zaklatdas megel6zésére, mit
tartalmaznak ezek a protokollok és hol érhet6k el. igy nemcsak azt fogja minden alkalmazott
tudni, milyen korlatokra és tamogatasra szamithat, hanem azt is, hogy ezen a munkahelyen
azinkluzivitas a norma, és ennek megszegése nem elfogadott.

Kilonbdz6 mddokon lehet a befogado6 szabalyozast ismertté tenni:
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A befogadasrdl és az azzal kapcsolatos tervekr6l erds lizeneteket lehet kdzvetiteni az
intraneten, illetve az olyan kommunikaciés eszkdzokon keresztil, mint a poszterek,
videok es fotok.

Legyen a befogadd munkahellyé valas az egész cég kozos célja. Legyen err6l szé a
meetingeken, a hirlevelekben és az intraneten.
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A cég emlékezzen meg olyan neves datumokrol, mint a transznemd lathatosag napja
(marcius 31.), a homo- és transzfobia ellenes vildgnap (majus 17.), a nem-binaris
emberek napja (julius 14.), az el6bujas napja (oktober 11.) és az interszex tudatosséag
napja (oktober 26.). Ezekre a napokra lehet eseményeket szervezni a témahoz ért6
el6éadokkal, informaciokat megosztani, Unnepelni a sokszinlséget és kitenni a
transz/nem-binaris/szivarvanyszind/interszex zaszl6t.

Ha meglinneplitek a jeles napokat, ezzel azt lzenitek a TINb alkalmazottaknak, hogy
szivesen latjatok Oket a cégnél, otthon érezhetik magukat, és egyben vallalati
normava teszitek a nemi sokszinlseég elfogadasat.

Legyen a cégnél egy olyan munkavallaloi csoport, amely az LMBTOI alkalmazottakra
fokuszal. Eqgy ilyen csoport segithet a sokszinlségre vonatkozd szabalyozasok
végrehajtasaban, a TINb szempontbdl jeles napokon eseményeket szervezhet,
lathatéva teszi a TINb alkalmazottakat és tamogatast nyujt nekik.

Legyenek a cégen belll erés szerepmodellek és szovetségesek, akik vallaljak a
nyilvdnossagot is. (Mind a TINb szerepmodellek, mind a lelkes, aktiv cisznemdi
tdmogatok sokat tehetnek a munkahelyi transz és interszex inkluzidért.)

D. A fejlodés monitorozasa

A monitorozas j6 eszk6z annak megallapitasara, sikerult-e elérni a célokat. Anonim modon is
egyszeriien gy(jthetsz adatokat a meglevé munkavallaloi kérddivek bdvitésével. igy
megismerheted a munkavallalok sokszinliségét és azt, mik az igényeik, kivansagaik és
problémaik. A monitorozasnal fontos figyelni az alabbiakra.
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Az identitasra vonatkozo kérdéseknél legyen tébb opcio. Példaul miel6tt rakérdezel
az alkalmazott nemére, gondold at, tényleg szikség van-e erre az informécidra. Ha
igen, akkor tobb lehetdségbdl is lehessen valasztani, példaul: 1. férfi 2. nd 3.
nem-binaris 4. eqyéb 5. nem szeretnék valaszolni.

Tartsd tiszteletben az alkalmazottak maganéletét: az adatgydjtés anonim legyen, és
a begydjtott adatokat bizalmasan kell kezelni.

A cégnél dolgozo interszex alkalmazottakrél érdemes anonimizalt adatokat
nyilvantartani, ha nekik nem gond interszex statuszukat feltarni vagy ha toborzas
vagy foglalkoztatas soran adaptalni kell a munkakorilményeket az interszex
emberekhez.
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Gyakorlat: Joci, a lathatatlan

Szituacio: Joci egy nem-binaris alkalmazott a cégnél. A tobbiek gyakran beszélnek réla
a jelenlétében ugy, mintha 6 ott se lenne. Csapatdban mindenkinek a szlletésnapjat
meglnneplik, csak az dvet nem, és a tobbiek szuletésnapjara sem hivjak meg. Joci
nehéz, feleldsségteljes munkat végez, amelynek soran sokszor kell a kollégakkal egyltt
dolgoznia. A kollégak azonban gyakran nem reagalnak id6ben a kéréseire, és még
viccel6dnek is azon, milyen jol megszivattak. Joci hosszu éveken at kiegyensulyozott
ember volt, miel6tt ebbe a csapatba kerllt, mostanra azonban megromlott a mentalis
egészsége. Mit kezdesz ezzel a helyzettel?

Megvitatando kérdések:

Mit mondasz Jocinak?

Mit mondasz Joci kollégainak?

Hogyan szabéalyozza a munkahelyed a nemi identitas alapu diszkriminaciot?
Hogyan alkalmazhaté ez a szabalyozas Joci esetére?

Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?

Amit tegyel:

e FEllendrizd, hogy a cég zaklatasellenes és antidiszkriminaciés szabalyzatai és
egyeb dokumentumai egyértelmien tiltjak-e az ilyen viselkedést az LMBTOI
alkalmazottakkal szemben a munkahelyen. Fontos, hogy az alkalmazottak - a
vezetd menedzserektél a legalsé szintig - atfogo erzékenyitd és zaklatasellenes
képzést kapjanak.

e Tudatositsd az alkalmazottakban, hogy az antidiszkriminacios szabalyzat a nemi
identitas és nemi Onkifejezés alapjan val6 diszkriminacioét is tiltja.

o Haeznemigylenne, minél el6bb meg kell valtoztatni a szabalyzatot.

e Szervezz egy meetinget az 0sszes alkalmazottnak, amelyen az LMBTOI

alkalmazottak elleni zaklatassal és er6szakkal foglalkoztok.
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Amit ne tegyél:

Ne mondd azt Jocinak, hogy kezelje a helyzetet 6 maga.

Ne az legyen a célod, hogy kdzbs nevezét talalj azokkal, akik Jocit levegdnek
nézik. Az ilyen viselkedés elfogadhatatlan, fuggetlendl az alkalmazott nemi
identitasatol és attol, hogy a céges antidiszkriminaciés szabalyozas
egyértelmien emliti-e a nemi identitason és nemi Onkifejezésen alapulo
diszkriminaci¢ tilalmat.

Gyakorlat: llat megalazzak

Szituacié: Miklos, az egyik menedzser azt hallja az egyik beosztottjatol, hogy llaban ,van
valami fura”. Behivja Ilat az irodaba és megkérdezi, mir6l van szo6. lla elmondja neki, hogy
interszex. Miklés ezutan utasitja Ilat, hogy masnap alljon ki mindenki elé a
csapat-megbeszélésen és magyarazza el, mi az az interszexualitas.

Megvitatando kérdések:

Mit mondasz llanak?

Mit mondasz Miklésnak?

Mit mondasz annak a beosztottnak, aki a pletykéat terjesztette?

Van-e a cégednél olyan szabalyozas, amely az interszex alkalmazottakat védi? Ha
igen, mi all benne?

Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?

Amit tegyel:

Beszélj Mikléssal és mutass ra, hogy a viselkedésével megalazta beosztottjat, és
ezt a cég nem toleralja. Hivd fel tovabba a figyelmét a személyes adatok
védelmeére.

Beszélj azzal az alkalmazottal, aki a pletykat terjesztette és hivd fel a figyelmeét,
hogy ez a magatartas nem elfogadhato.
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e Szervezz egy meetinget az 0sszes alkalmazottnak, amelyen az LMBTOI
alkalmazottak elleni zaklatassal és erdszakkal foglalkoztok.

e Lépj kapcsolatba egy interszex érdekképviseleti csoporttal (vagy egy olyan
LMBTOQI érdekképviseleti csoporttal, amelynek van tapasztalata interszex
emberekkel) és beszéljétek meg, hogyan lehetne interszex témaju képzést vagy
interszex emberek szamara tdmogatast szervezni a cégnél, illetve milyen olyan
tamogato haldzatok vannak, amelyektdl lla segitséget kaphat.

e Nézd at, milyen explicit vagy implicit védelmet kapnak az interszex alkalmazottak
a cégneél a testlkre vagy egészséqglqyi adataikra vonatkozo tolakodo kérdésekkel
szemben.

Amit ne tegyél:
e Ne beszéljllainterszexualitdsérol masoknak az 6 beleegyezése nélkul.
e Ne tegyél fel llanak tovabbi kérdéseket interszex statuszara vonatkozo6an, még

tamogato céllal se. Egyszerlen tajekoztasd arrél, milyen tamogatas all
rendelkezésére, vagy ha nincs meég ilyen lehet6ség, proaktivan prébalj szervezni
ilyet.

4. Otletek: hogyan hozzunk létre
befogado tereket

Amikor a diszkriminaciérél és annak kezelésérél beszélink, a legtébb ember elsésorban a
céges antidiszkriminacios szabalyzatokra gondol. De legalabb ilyen fontos a befogadast és
egyenl6séget tamogatd terek létrehozasa ahhoz, hogy a véllalat sokszin( és nyitott legyen.
Elvégre az a cél, hogy itt minden alkalmazott biztonsagban és szivesen latva érezze magat.

A tereink és az, ahogyan létezink bennuk, értékeinket tukrozik. Ha kritikusan megvizsgaljuk
6ket, az sok szempontbdl hasznara valhat a TINb embereknek és munkajuknak: a helyiségek
(pl. mosddk) befogadova tétele, az 0Oltdzkddeési szabalyok modositdsa, a befogadd
nyelvhasznalat bevezetése szervezeti szinten, és a TINb emberek felé valé nyitottsag
lathatova tétele a szervezeti terekben.
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A. Az inkluzivitas jelzése

Tiszteletteljes vallalati kultara kialakitasa

Példamutatas minden szinten

e Keress valakit a cég fels6vezetésében, aki az LMBTOI esélyegyenl&séqg és befogadas
sz0szoloja lehet.

e Acégsikeres, nyiltan LMBTOQI vezetd személyiségei jo szerepmodellek lehetnek.

e Azigazgatotanacsban legyen felel6se az LMBTOI témaknak.

e |egyenek alkalmazottak, akinek munkakdrébe tartozik, hogy a TINb inkluzivitast
seqgitsék a cégnél. Ugyelj ra, hogy ez a projekt akkor is folytatdédjon, ha ezen
alkalmazottak valamelyike mas alldsba megy, vagy elhagyja a céget.

Munkavallaléi csoport

e Az MVCS-k a kozosségi eseményeken felil hasznos agytrosztokként is
felhasznélhatok.

e Az aktiv MVCS-ken vagy kozvetlen felhivasokon keresztll elérhetéek az LMBTOI
kozosségek tagjai, akik igy visszajelzést adhatnak a szabalyozas valtozasairol, a
képzésilehetéségekrdl, a szolgaltatasokrol és mas relevans témakrol.

Befogado terek

e A nyilvanos tereket fontos explicit és lathatd médon befogadova tenni. Ett6l a TIND
alkalmazottak érezni fogjadk, hogy szivesen latjdk és tdmogatjdk 6ket a cégnél.
Helyezz el a céges terekben LMBTOQI-barat posztereket, zaszlot vagy brosurakat
altaldban a témarol, illetve a céqg inkluzids szabalyairol. Mint korabban emlitettlk, az
LMBTOQI témaju jeles napok, mint a pride, a homo- és transzfébia-ellenes vilagnap
vagy a transznem( lathatésag napja kivalo alkalmat nyujtanak erre.

B. Mosdok és 0ltozok

Fontos, hogy a szervezet minden terileten befogado legyen, és ebbe a kilonb6zd helyiségek
is beletartoznak. A transz, interszex és nem-binaris embereknek lehetéséget kell nyujtani,
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hogy ugyanazokat a mosdokat hasznaljak, mint a tdobbiek. Ez azokra is vonatkozik, akik
éppen tranzicionalnak. Csak akkor legyen nekik kilon mosdo6 fenntartva, ha erre igényutk
van. A helyiségeket befogadova tehetjik a rajtuk elhelyezett jelekkel vagy az elrendezés
kisebb véltoztatasaival is.

A magukat valamely binaris nemmel (vagyis férfiként vagy néként) azonosité alkalmazottak
az ennek a nemnek kijeldlt helyiségeket hasznalhatjak, vagyis mind a transz, mind a cisz
férfiak a férfi mosdoba mehetnek. A legjobb azonban, ha nemileg semleges mosdokat
alakitunk ki, igy a tranzicionalé és nem-binaris alkalmazottak sem érezhetik ugy, hogy
identitasuknak nem megfeleléd mosdot kell hasznalniuk. Ennek a megoldasnak masik elénye,
hogy megsziinnének a hosszu sorok a néi mosdok el6tt, hiszen a n6k is barmelyik mosdot
hasznalhatjak.

A mellékhelyiségek és 6lt6z6k befogadodva tételénél az alabbiakra kell figyelni:

e Minden mellékhelyiségnek ugyanolyan mindséglinek és felszereltséglinek kell lennie.

e Nem elegendd, ha egy mozgasseérulteknek fenntartott mosdoét nevezink ki nemileg
semleges mellékhelyiségnek. A TINb emberek nem fogyatékossaggal élék, raadasul
ezzel elveszink egy mosdot a fogyatékossagqgal él6ktél.

e Elképzelhetd, hogy egy transznem( alkalmazott szivesebben hasznal nemileg
semleges helyiséget, de erre soha nem kotelezheté.

e Tjjékoztasd az 6sszes alkalmazottat a befogado mosddk fontossagarol.

e Tudni kell kezelni a kollégak esetleges panaszait. Ha egy cisznemd alkalmazottnak
kellemetlen egy kollégaval kdozdés mosdét hasznalnia, neki ajanld fel, hogy inkabb
menjen a nemileg semleges mosddba. Vagyis a transznemu alkalmazott jelenlétét
kifogasolo alkalmazottakat kérd meg masik helyiség hasznalatara, ne a transznem
alkalmazottat. Ezt a mosdokra vonatkozd szabalyzatokba és iranymutatdsokba is
bele kell foglalni.

e Nem elég, ha az épuletben csak egy befogad6 mellékhelyiség van; ne kényszeritsd az
embereket arra, hogy keresgélniuk kelljen a mosdot.

A befogado helyiségek kialakitasanak Iépései:
e Haacégnél egyfllkés mosdok vagy 6ltoz6fulkék vannak, konnyUl ugy atalakitani 6ket,
hogy mindegyiket barmilyen nemd emberek hasznalhassak: csak a jeleket kell

lecserélni.
e A mosdokra olyan jeleket érdemes tenni, amelyek nem erdsitik a binaris nemi
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felosztéast, tehat férfi/n6 piktogramok helyett mondjuk egy vécécsésze képét.

A piszoarokat kilonitsétek el a tobbi vecéfllkétdl a mosdon belll, igy sem a piszoart
hasznalok, sem a tobbiek nem fogjak kinosan érezni magukat.

Minden veécéfllkében legyen szemetes. Nemcsak a cisznemd nék akarhatnak kidobni
dolgokat a vécében, ugyhogy az dsszes fulkében, a férfiaknak szantakban is, el kell
helyezni szemetest.

Azzal is biztosithatjatok a vécéhasznalok maganszférajat, ha mosddkagylot és tiukrot
helyeztek el a vécéfllkében.

Ha tulsagosan koltséges egyszerre minden mosdot atalakitani, egyenként is
megtehetitek a tervezett felujitas idején.

C. Oltozkodési szabalyok

Az 0ltozkodési szabalyok modositasa lényegesen javithat a TINb alkalmazottak jéllétén,
példaul a nem-binaris emberekén, akik nem szivesen viselnek az eqgyik nemhez kapcsol6do
ruhédkat, vagy az éppen tranzicional6d alkalmazottakén. Az 6ltézkddés a nemi Onkifejezés
fontos eleme, és ha az 6ltozkddési szabalyzat korlatozza ebben a TINb alkalmazottakat, az
hatassal lehet a munkajukra is. Ennek elkerllése érdekében érdemes megfontolni az
alabbiakat:
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A szigoruan megszabott, nemek szerint eltérd 6ltdzék helyett érdemes egy altalanos
elvarast megfogalmazni a hivatali 6lt6zkddéssel kapcsolatos elvarasokrol

A cég olyan oltozkodesi szabalyozast vezessen be, amely nem tesz nemek szerint
kilonbséget (pl. mindenki szoknyat vagy mindenki nadragot viseljen), mivel a nemek
szerint eltérd Oltozkddési szabalyzat visszavetheti azt, ahogyan a nemek és a
szakmaisag kapcsolatarol gondolkodunk.

Ha nem megoldhatd, hogy nemileg semleges legyen az 6ltozkodési szabélyzat, a
transzneml és nem-binaris alkalmazottak aszerint dontsék el, melyik nem
0ltozkodési szabalyait kovessék, hogy melyikben érzik komfortosabban magukat.

Az Oltozkodési szabalyok minden alkalmazottra egyforman vonatkoznak. A cég
modositsa a szabalyokat, hogy azok ne ersitsenek ra a sztereotipidkra. A
transzneml, nem-binaris és nemileg nonkonform emberek 0ltézhessenek
konzisztensen a nemi onkifejezésiknek megfelel6 médon.
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D. Inkluziv nyelvhasznalat

Az inkluziv nyelvhasznalat segit abban, hogy a TINb emberek komfortosan, s6t nagyobb
biztonsagban érezzék magukat a cégnél. Mindennapi nyelvhasznalatunk tele van nemileg
jelolt elemekkel, és ez céges kozegben is igaz. Ha szikségtelenll nemileg jeldlt
kifejezéseket hasznalunk és féleg helytelentl, a TINb emberek kényelmetlentl érezhetik
magukat, és hosszu tavon sérilhetnek. Szerencsére a nemileg jeldlt kifejezések mind
irasban, mind a hétkdznapi beszédben kdnnyen elkeriilhetdk. ime néhany &tlet:

e Kerild az olyan kifejezéseket, mint ,hdlgyeim és uraim” vagy ,sracok”. Nemileg
semleges koszontések példaul a .kedves kollégak” vagy ,kedves mindenki”.

e A szabalyzatokban is elkerllhetdk a nemileg jeldlt szavak - példaul a ,tanarok és
tanarn6k” helyett lehet egyszerlen csak a , tanarok” vagy ,pedagégusok” szot
hasznalni.

e A hétkdznapi beszédben, ha csak lehet, befogadd nyelvezetet hasznélj a nemileg
jelolt kifejezések helyett.

e Nézd at a meglévé dokumentumokat, szabalyzatokat és eljarasokat, és frissitsd 6ket
oly modon, hogy vagy nemileg semlegesek legyenek, vagy a férfi és nd kategoériakon
feldl harmadik opci6o is megjelenjen. Ha a jelenlegi céges juttatasi és
egészseégbiztositasi platformok nem engednek mas nemet megjeldini a ,férfi” és ,nd”
opciokon kivul, valtsatok olyanra, ahol ez lehetséges.

e Magyarazd el az alkalmazottaknak, miért fontos az inkluziv nyelvhasznalat a
munkahelyen és hogyan hatnak a transz, interszex és nem-binaris emberekre a
heteronormativitas és a nemi elvarasok hétkdznapi formai.

Névmasok

A legtobb indoeurdpai nyelvben a személyes névmasoknak neme van. Ha idegen nyelven
minden alkalmazottra a megfelel6 névmast hasznaljak, ettél 6 biztonsagban és elfogadva
érzi magat a cégnél. Ez raadasul a masik tiszteletben tartasanak egyik jele. A legtébb
indoeuropai nyelvben ma mar vannak nemileg semleges névmasok (pl. az angolban az egyes
szam harmadik személyben hasznalt ,they/them”).

Az inkluziv nyelvhasznalat magaban foglalja, hogy akkor is tiszteletben tartjuk a masik nemi
identitasat, ha a kilseje, beszéde stb. szerintiink nem felel meg annak. A TINb emberek
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identitasa kulonbdz8, ahogy abban is kudlénbdznek, mennyire tudnak vagy akarnak
megfelelni masok elvarasainak a nemi onkifejezésuiket illetéen. Annak érdekében, hogy a
ceégneél éltalanos legyen az inkluziv nyelvhasznalat, az alabbiakat lehet tenni:
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Ha olyan nyelven levelezel, amelyben a személyes névmasoknak neme van, az email
végen alairasodban jeldld, hogy te magadra melyik névmast hasznalod. Osztondzd a
kollégakat, hogy idegen nyelvl anyagaikban vagy nemzetkozi rendezvényeken viselt
névkartyaikon 6k is tintessék fel ezt.

Ha bizonytalan vagy valakinek a preferalt névmasait illetéen, kérdezz ra, 6 mit
szeretne, milyen névmassal hivatkozzal idegen nyelvd beszélgetésben. Ha ugy érzed,
ez kinos lehet, kérdezd meg négyszemkozt.

Ne az emberek nemi onkifejezésébdl kovetkeztess arra, milyen nem(inek valljak
magukat. A nemi identitas és a nemi onkifejezés nem feltétlentl fedi egymast.
Gyakorold a cégnél hasznalt idegen nyelveken a nemileg semleges névmasok
hasznalatat. Elsére lehet, hogy szokatlannak tinnek és koncentralni kell rajuk, de
idével kbnnyebb lesz.

o Ha ugy latod, hogy céges szintl problémat jelent a nemileg jeldlt szavak TINb
alkalmazottakra valé hasznalata, érdemes kilsé tréner segitségével képzést
tartani errdl.

Ha nem megfelel6 névmassal vagy szdval szélitasz meq valakit, 1égy nyitott arra, ha
kijavitanak. Ha magad veszed észre a hibat, kérj elnézést és helyesbits. Ugyanakkor
ne fujd fel tulsagosan a dolgot.

o Leégy készen arra is, hogy mas alkalmazottakat kijavits, ha nemileg jelolt
szavakat helytelendl hasznalnak valakire. Ez akkor a leghatasosabb, ha
kbzvetlenll azutan teszed, hogy az illet6é hibazott. Elegendd, ha csak
elismétled ugyanazt a mondatot, ezuttal megfelel6 nemben.

A legtdobb, de nem minden olyan interszex és transz ember, aki néként azonositja
magat, nénemU szavakat hasznal magara. Hasonléképpen a legtobb, de nem minden
olyan interszex és transz ember, aki férfiként azonositja magat, himnemdu szavakat
hasznal magara.

Vannak olyan TINb emberek, akik idegen nyelven egyaltalan nem szeretik, ha nemileg
jeldlt névmasokkal hivatkoznak rajuk, hanem azt kérik, hogy inkébb a keresztneviket
hasznaljak. Mint a nemileg jeldlt nyelvhasznalat &ltaldban, ez is személyes kérdes.

Ne hasznald eqgy alkalmazott korabbi (,halott”) nevét és ne hivatkozz ra a tranziciéja
el6tti nemében. Ha egy olyan ember multjardl beszélsz, aki azota tranzicionalt vagy
mar mas nemu szavakat hasznal magara, a jelenlegi neme szerint hivatkozz ra.
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Kerlilend6 szavak

Az elmult évtizedek soran szamos olyan sz, amelyekkel régen a TINb emberekre
hivatkoztak, kiment a hasznalatbol. Ma mar ugy gondoljuk, hogy ezek a szavak pontatlanok,
félrevezet6k vagy egyenesen karosak. Ahhoz, hogy a cégnél a TINb alkalmazottak is
komfortosan érezzék magukat, érdemes figyelni az alabbiakra:

e A ,transznemid” sz6 melléknév, nem fénév. Tehat ne mondjuk ilyeneket, hogy
JAransznemUek is dolgoznak a cégnél” vagy ,Anna egy transznemu”. Ehelyett igy
mondjuk: ,TransznemU emberek is dolgoznak a cégnél’, ,Anna transznem( ng".

o Irasban a ,transz nd" és ,transz férfi" szavak kiildn irandok. Ezzel is
hangsulyozzuk, hogy a transznemU emberek nem kevésbé vagy masképp
férfiak vagy nék, mint cisznemda tarsaik, plusz kiderll beléle, hogy a ,transz”
sz6 melléknév.

e Kerdljuk a ,transzszexualis” vagy a ,transzi” kifejezések hasznalatat. Ezek ma mar
elavult és kifejezetten sertd kifejezéseknek szamitanak.

e Kerdljuk a ,transzgenderizmus” szot. A transznemil emberek ezt nem hasznaljak,
mivel dehumanizald: egyfajta ,allapotra” redukéalja 6ket. A ,transznem(inek lenni”
teljesen megfeleld alternativa.

e Kerlljuk az ,atoperalas”, ,atoperalt” és ,atoperalas eldtt all¢" kifejezéseket. Ezek
helytelenul azt sugalljak, hogy a transznem( ember tranziciojanak legfontosabb
eleme a nemi helyredllité mdtét. Pedig az, hogy valaki akar-e mutéti
beavatkozasokat, a személyes dontése, rdadasul munkahelyi kézegben nem is
feltétlenldl ildomos errél beszélni. A ,tranzicid” vagy .nemi atmenet” megfelel6
kifejezések ennek a folyamatnak a leirasara.

e Ne mondjunk olyat, hogy valaki ,bioldgiailag né/férfi’, ,genetikailag né/ferfi” vagy
nének/férfinak szlletett”. Ezek szikségtelenll leegyszer(sitik az emberek
komplexitasat, hiszen a bioldgiai nemet sem csak a genetika hatarozza meg, hanem
szamos mas tényezd is befolyasolja. Rdadasul, ha a bioldgiai nemre helyezzik a
hangsulyt a nemi identitas helyett, abbdl azt érezheti ki, hogy nem tamogatjuk. A
TINb emberek a ,szlletéskor kijeldlt nem” kifejezést hasznaljak (,a sziiletéskor kijelolt
neme no/férfi).

e Az interszex embereket ne nevezd ,melegnek” vagy ,hermafroditédnak”. Inkluziv
kifejezések példaul az ,interszex emberek” vagy ,interszex allapottal él6k".

e A TINb emberekre semmiképp sem szabad ugy utalni, hogy ,azok”, .dzsenderek” vagy
mas seértd szavakat hasznalni. Ezt mindenképpen be kell venni a zaklatas- és
diszkriminacio-ellenes szabalyozasba is.
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Gyakorlat: Vécéprobléma

Szituacio: Evat, az egyik néi alkalmazottat nagyon zavarja, hogy Mariann, egy transz
né, rendszeresen az Eva irodaja melletti n6i mosdét hasznalja. Eva szerint, mivel
Mariann még nem tranzicionalt teljesen, nem szabadna ndékéent kezelni és nem
hasznalhatna a néi mosdot. Panaszt tesz nalad mint osztalyvezeténél, hogy 6t zavarja
,az a férfi a n6i mosdoban”. Mit teszel?

Megvitatando kérdések:

Mit mondasz Evanak?

Mit mondasz Mariannak?

Mik az el6nyei és hatranyai egy moderalt parbeszédnek Eva és Mariann kdzott?
Miért lehet érdemes az eredmeényt a teljes teammel megbeszélni?

Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?

Amit tegyél:

e Kérdezd meg, pontosan mi zavarja Evat. Ha ez relevans, azt is kérdezd meg, miért
nézett bele Mariann adataiba, és hivd fel a figyelmét a cég adatvédelmi
szabélyozéasara.

e Szervezztransz érzékenyitd képzeést az 0sszes alkalmazottnak.

Ne feledd: nem elfogadhat6é a transznemd vagy interszex alkalmazottakat arra
kérni, hogy a mozgasseérilteknek valdo vagy barmelyik masik konkrét
mosdoét/o6ltozEt hasznaljak.

e Ne feledd: HR-esként a te feladatod biztositani, hogy senkit se diszkriminaljanak,
marpedig a mosdohasznalat megtagadasa diszkriminacio.

Amit ne tegyél:

e Ne tekintsd az esetet elszigetelt incidensnek. Készllj fel arra, hogy esetleg mas
néi alkalmazottak is egyetértenek Evaval.

e Az, hogy a cisznem( alkalmazottak komfortosan érezzék magukat, nem
fontosabb, mint a TINb alkalmazottak jogai. Valészinldleg nekik ugyanolyan
kinos ez a helyzet.
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e Ne arra vidd el a dolgot, hogy kinek milyen nem szerepel a személyijében vagy
megvolt-e a ,teljes atmenete”. Legyen az a norma, hogy mindenki nemi
identitasat tiszteletben tartjuk, figgetlenll attdl, hol jar a tranzicioja soran.

e Azt sem szabad elfelejteni, hogy sok transz n6 - orvosi, személyes, anyagi
okokbdl vagy korabbi traumak miatt - nem szeretne m(tétet. Ez az § személyes
dontésik.

e Ne Mariann feladata legyen elmagyarazni a kollégainak, mit jelent a
transznemilség. HR-esként te vagy a felelds a helyzet megoldasaeért.

e Ne mondd azt Mariannak, hogy hasznaljon egy nemileg semleges mosdot. Ha
van kifejezetten ndi mosdo, hasznalhassa azt.

Gyakorlat: Pletykak az uj alkalmazottrol

Szituacio: Szasa Uj alkalmazott a cégnél. Egyszer véletlenil meghallja, hogy a kollégak
rajta nevetnek és arrol beszélgetnek, hogy 6 vajon férfi vagy né. Szasa a fénokéhez fordul
segitségert. EImondja neki, hogy korabban ferfikent élt, de most mar néként azonositja
magat és a kolléga viselkedése nagyon felzaklatta. A f6ndk viszont innentél kezdve nem
hajlando néként hivatkozni Szasara (bar eddig azt tette) és arra kéri, hogy a mozgassérdlt
vécét hasznalja. Hogyan kezelnéd ezt a helyzetet?

Megvitatando kérdések:
e Mit mondasz Szasanak?
e Mit mondasz Szdsa menedzserének? Es a kollégaknak? Lesz-e valami
kdvetkezménye a menedzser és a kollégak viselkedésének, és ha igen, micsoda?
e Milyen szabdalyozas van a cégeteknél a misgenderelés, illetve a transzfob
diszkriminacio ellen?

Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?
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Amit tegyél:

e Szervezz meetinget az 0sszes alkalmazottnak és szdgezd le, hogy a cégnél nem
megengedett a nemi identitdson, nemi onkifejezésen vagy transz statuszon
alapulé diszkriminacio, er6szak vagy zaklatas, beleértve azt, ha valakit
szandékosan misgenderelnek vagy kilon mosdé hasznalatara kényszeritenek.

e Kérdezd meg, miért ragaszkodik Miklés ahhoz, hogy Szdsa a mozgéassérult vécét
hasznalja. Ha a cégnél nincsenek nemileg inkluziv mosddk, fontold meg ezek
kialakitasat. Ne feledd: nem elfogadhaté a transzneml vagy interszex
alkalmazottakat arra kérni, hogy a mozgassérilteknek vald vagy barmelyik masik
konkrét mosdot/6ltoz6t hasznaljak.

e Szervezz LMBTQI érzékenyitd képzést az 6sszes menedzsernek, alkalmazottnak
és az Uj belépbknek, kifejezetten hangsulyozva a transz téméat.

Amit ne tegyél:
e Ne tard fel Szasa transznemilséget masoknak Szasa egyértelm( engedélye
nélkul.

e Ne tdmogasd Miklos intézkedését, hogy Szasa a mozgassérlt vecét hasznélja.

Gyakorlat: Vilit misgenderelik

Szituacio: Vili mar tobb honapja megkezdte a tranziciot. A legtébb kollégaja elfogado
vele szemben, de van egy, aki folyamatosan szadndékosan rosszul hivatkozik
(misgendereli) Vili nemére és a halott nevén szdlitja. Vili eleinte a véletlennek tudta be
ezeket az eseteket vagy azt gondolta, a kolléga nehezen szokik hozza a megvaltozott
helyzethez, de egyre inkdbb ugy véli, hogy a kolléga direkt csinalja. Hogyan tamogatnad
Vilit ebben a helyzetben?

Megvitatando kérdések:
e Mit mondanal Vilinek?
e Mit mondanal annak az alkalmazottnak, aki folyamatosan misgendereli Vilit?
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Facilitator: mit tegyél és mit ne tegyél?

Amit tegyel:

e Barmitislépsz, el6tte beszéld meg Vilivel.

e Beszélj az illeté kollégaval és mondd meg neki, hogy ha nem tartja tiszteletben
egy kollégaja nemi identitasat, az a vonatkozo céges szabalyzat (ha van ilyen)
értelmében zaklatdsnak mindésul.

0 Ha nincs olyan céges szabalyzat, amely tiltja a misgenderelést, irni kell
egyet.

e Szervezz team meetinget és egyértelmien szogezd le, hogy a cég elkdtelezett a
befogadas irdnt és olyan munkahelyi kozeget szeretne létrehozni, amely
tdmogatja az alkalmazottak identitdsat. Hangsulyozd, hogy ennek része az
alkalmazottak nevének és nemének tiszteletben tartasa.

e Hasznos, ha van egy forgatokonyv arra, mit lehet tenni misgenderelés esetén -
idealis esetben olyan, amely megerdsiti a transznemi alkalmazottakat, hogy
kidlljanak magukért, ha zaklatas vagy diszkriminacio éri 6ket. A menedzsereknek
nagyon sokat segit, ha felhatalmazzak alkalmazottaikat, hogy legyenek aktiv
szemlel6k, alljanak ki Gnmagukért és egymaseért negativ kdvetkezmények nélkdl.

Amit ne tegyél:
e Ne arra szamits, hogy Vili majd egyedul megoldja a problémat. Ha a kolléga

tényleg szandékosan misgendereli 6t, az megfelelé beavatkozas nélkil nem fog
megszinni.
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FUGGELEK

Példak képzési modulokra

A korabbi fejezetekben bemutattunk néhany témat és gyakorlatot, amelyek a képzésen
alkalmazhatok. Mindezt végigcsinalni egy alkalommal azonban tul sok lenne. Ezért ebben a
fejezetben bemutatunk két lehetséges képzési modult, amelyek becsult hossza egyenkeént
3-3 ora. Ezek a modulok csak példak; a résztvevdk igényei szerint sajat modulokat is
osszeallithatsz.

1. modul: Altalanos képzés

1. Bevezetd kor; miért fontos a befogadas + a kifejezések rovid attekintése. Beszélj a
transznemd, interszex és nem-binaris emberek aktualis munkaerdpiaci helyzetérdl.

2. Jéqgtoro gyakorlatok.

3. 1. gyakorlat: Edina tranzicionalni szeretne (Id. 2. fejezet). 2. Otletek: tranziciondld
alkalmazottak és tervezés. Vezesd fel az esettanulmanyt. A résztvevék el6bb kis
csoportokban, majd nagycsoportban beszélik meg. A beszélgetés végén foglald 6ssze a,mit
tegyeél/mit ne tegyél” részeket. Hagyj béven id6t a kérdésekre és a beszélgetésre.

4. Rovid szlinet.

5. 2. gyakorlat: llat megalazzak (Id. 3. fejezet). 3. Otletek: szabdlyzatokkal a diszkrimindcié
ellen. Vezesd fel az esettanulmanyt. A résztvevok el6bb kis csoportokban, majd
nagycsoportban beszélik meg. A beszélgetés végén foglald 6ssze a ,mit tegyél/mit ne
tegyel” részeket. Hagyj béven id6t a kérdésekre és a beszeélgetésre.

6. 3. gyakorlat: Vilit misgenderelik (Id. 4. fejezet). 4. Otletek: hogyan hozzunk létre befogadé
tereket. Vezesd fel az esettanulmanyt. A résztvevék el6bb kis csoportokban, majd
nagycsoportban beszélik meg. A beszélgetés végén foglald 6ssze a ,mit tegyél/mit ne
tegyél” részeket. Hagyj béven id6t a kérdeésekre és a beszélgetésre.

7. A képzés lezarasa. Beszéljétek meg, milyen volt a résztvevéknek a képzés, kérdezd meg,
vannak-e meg kérdések, mit tanultak a képzésbdl, és roviden értékeljétek azt. Lezarasként
add meg annak a helyi/orszagos szervezetnek az elérhetéségét, amelyhez a résztvevék
fordulhatnak a témaban.
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2. modul: Tranzicié-fokuszu képzés

1. Bevezetdé kor; miért fontos a befogadas + a kifejezések rovid attekintése. Beszélj a
transznemd, interszex és nem-binaris emberek aktualis munkaerdpiaci helyzetérdl.

2. Jéqtoro gyakorlatok.

3. 1. gyakorlat: Janos tranzicionalni szeretne (Id. 2. fejezet). 2. Otletek: tranziciondld
alkalmazottak és tervezés. Vezesd fel az esettanulmanyt. A résztvevék el6bb kis
csoportokban, majd nagycsoportban beszélik meg. A beszélgetés vegén foglald 6ssze a ,mit
tegyél/mit ne tegyél” részeket. Hagyj béven id6t a kérdésekre és a beszélgetésre.

4. Rovid szlnet.

5. 2. gyakorlat: Vécéprobléma (Id. 4. fejezet). 4. Otletek: hogyan hozzunk létre befogadéd
tereket. Vezesd fel az esettanulmanyt. A resztvevok el6bb kis csoportokban, majd
nagycsoportban beszélik meg. A beszélgetés végén foglald 6ssze a ,mit tegyél/mit ne
tegyél” részeket. Hagyj béven id6t a kérdésekre és a beszélgetésre.

6. 3. Gyakorlat: Joci, a lathatatlan (Id. 3. fejezet). 3. Otletek: szabdlyzatokkal a diszkrimindcié
ellen. Vezesd fel az esettanulmanyt. A résztvevok el6bb kis csoportokban, majd
nagycsoportban beszélik meg. A beszeélgetés végen foglald dssze a ,mit tegyél/mit ne tegyél”
részeket. Hagyj béven id6t a kérdésekre és a beszélgetésre.

7. A képzés lezarasa. Beszéljétek meg, milyen volt a résztvevéknek a képzés, kérdezd meg,
vannak-e meg kérdések, mit tanultak a képzésbdl, és roviden értékeljétek azt. Lezarasként
add meg annak a helyi/orszagos szervezetnek az elérhet6ségét, amelyhez a résztvevék
fordulhatnak a témaban.
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