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Ez a kiadvany az Inclusion4All: Transz, interszex and nem-bindris emberek a munkahelyen
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Polgarsag programja(2014-2020) tamogatott.

Ennek a kiadvanynak a tartalma kizarolag a szerz6k nézeteit tukrozi, és teljes
mértékben az 6 felel6ssegik. Az Eurdpai Unié nem vallal felel6sséget a kiadvany

tartalmaért és annak felhasznalasaert.
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Ha kérdése mertlne fel a segédlettel vagy annak tartalmaval kapcsolatban, irjon
email-t a Hattér Tarsasagnak az hatter@hatter.hu e-mail cimre.

Ez dokumentum egy kés6bb megvaldsitandd e-learning kurzus tervezete,
melynek alapja az Inclusion4All nemzetkozi kutatasa és konzorciumi
partnerek tréningfejleszt6 tevékenysége. A tervezetben talalhato fogalmak
és gyakorlatok indoklasai mas Inclusion4All  publikacioban s
megtalalhatoak, kilonosképpen a nemzetkdzi beszamoléban.
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Kezdjlink neki!

Ez a képzési tervezet az Inclusion&4All: transz, interszex és nem-binaris emberek a
munkahelyen projekt keretében késziilt, melyet részben az Eurépai Bizottsag Jogok,
Egyenloség és Polgarsag programja tamogatott. A tervezetet nemzetkézi hasznalatra
szanjuk, készitésében az Inclusion4All projekt konzorciumi partnereinek tudasara és
meglatasaira tamaszkodtunk. A konzorciumi tagok: TNN (Hollandia), Hattér Tarsasag
(Magyarorszag), SURT Alapitvany (Spanyolorszag), Zagreb Pride (Horvatorszag) és a Bresciai
Egyetem (Olaszorszag).

Kutatasok alapjan megallapithato, hogy a befogadd szervezetek jobb (zleti eredményeket
produkalnak, és a sokszinl kdzdsségeik jobban leképezik azt a vilagot, amelyben mi is éllnk.
Ennek ellenére a transz, interszex és nem-binaris alkalmazottak (tovabbiakban: ‘TINb')
aranytalan mértékben tapasztalnak munkahelyi kirekesztést, beleértve a toborzasi
folyamatokat is. A projekthez kapcsolodd Inclusion4All kutatds bizonyitja, hogy ez a
megallapitas az Eurdpai Unid tobb orszagara is igaz. Ez a képzési tervezet segitséget nyujthat
azon trénerek szamara, akik HR-szakembereknek és vezet6knek szeretnének tréninget tartani
arrél, hogy hogyan teremthetnek befogadé munkahelyeket transz, interszex és nem-binaris
kollégaik szamara, beleértve diszkriminacid kezelésével kapcsolatos helyzeteket és annak
megszlintetését célzd szabalyozasokat. Mindemellett a tervezet tartalmaz a transz, interszex és
nem-binaris személyek életére és munkahelyi éiményeire pozitiv hatast gyakorld, mar kiprobalt
és adaptalasra javasolt nemzetkozi jo gyakorlatokat is.

A tervezett képzés négy modulbdl épdl fel, melyen egy virtualis tréner fog végigvezetni:

1) ‘Tény vagy tévhit?, ahol atbeszéliink néhany transz, interszex és nem-binaris emberekkel
kapcsolatos allitast a munkahelyek kontextusaban, majd megkérjik a képzés résztvevdit,
hogy dontsék el, mely allitasok igazak és melyek nem.

2) 'Hogyan késziljiink fel?’, ahol megmutatjuk, hogyan tudjuk a legjobban tdmogatni azokat az
alkalmazottakat, akik kifejezik a tranzicidés (nemvaltasra iranyuld) szandékukat, és azt is,
hogyan dolgozzunk ki egy el6remutaté tranzicios szabalyozast a munkahelyeken.

3) 'Hogyan kiizdjlink meg a diszkriminacioval?, ahol bemutatjuk, hogyan lehet megelézni a
munkahelyi kirekesztést a transz, interszex és nem-binaris alkalmazottakkal szemben, és
hogy hogyan segitsiik az alkalmazottainkat, ha esetleg mégis ilyen torténik.

4) 'Hogyan alakitsunk ki befogadd kdrnyezetet?, ahol gyakorlatiasabb perspektivabol is
megmutatjuk, hogyan lehet befogadd, bizalmas kdrnyezetet kialakitani, amely teret ad a
nemi sokszinlség kifejez6désének.



Bevezetés

Hello, oz en nevem Krisz és en foglak vegigvezetni ezen a
digitdlis tréningen. A tréning kérilbelll egy drat fag igénybe
venni, A kdvetkezdkrd! fogunk tanulni:

Tanulasi célok:

. Megismerni, hogyan tudod megerdsiteni a transz, interszex és nem-binaris
alkalmazottaidat az inkluziv  nyelvhasznalat  segitségével a mindennapi
beszélgetésekben, dokumentumaikban, munkahelyi szabélyozasokban s
procedurakban.

. Megismerni, hogyan tudod megerdsiteni a transz, interszex és nem-binaris
alkalmazottaidat azaltal, hogy a szamukra megfeleld megszoélitasokat hasznalod a
mindennapi beszélgetésekben, dokumentumokban és a tranzicids idészakban.

. Megtanulni, hogyan védd meg transz, interszex és nem-binaris alkalmazottaidat
antidiszkriminacios iranyelvek szabalyozasok létrehozasaval.

. Megismerni, hogyan teremthetsz befogadd kornyezetet a transz, interszex és
nem-binaris személyek szamara a toborzasi folyamat soran is.

. Megismerni a l|épéseit annak, hogyan segithetsz legjobban egy tranzicionalo
alkalmazottnak a folyamat el6tt, kozben és utan, illetve hogy hogyan érdemes ezt a
szituaciot feldolgozni a kollégakkal és a vezetOkkel.

Ebben a tréningben olyan fogalmakat fogunk hasznalni,
amelyekel nem bizlos, hogy ismersz. Készileltem egy rdvid
ismertetdt ezekrdl, Ha meg nem ismered Sket, azt javasiom,
eldbb bizonyosodj meg arrdl, hogy valoban érfed-e ezeket,
migldtt fovabbhaladnal a fréningben.

Szexualis iranyultsag/orientacio: az, hogy valaki szexualisan és/vagy romantikusan vele
azonos nemd, téle eltérd nem( vagy barmilyen neml emberekhez vonzodik.

Nemi identitas: egy személy nemének mélyen és egyéni szinten torténé megélése, amely nem
feltétlendl egyezik a személy szlletéskor kijeldlt biologiai nemével.
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Nemi onkifejezés: az, ahogyan egy személy a nemi identitasat kifelé (pl. viselkedésen,
gesztusokon, dltozkddésen keresztiil) kifejezi. A nemi dnkifejezés nem feltétlenll esik egybe a
szemely nemi identitasaval. A nemi Onkifejezés része az is, hogy valaki milyen nemben
hivatkozik sajat magara.

Biologiai nemi jegyek: azok a testi jegyek, amelyek alapjan egy személy biol6giai nemét
megallapitjuk. Ide tartoznak az els6dleges nemi jegyek (kromoszomak, ivarsejtek, nemi
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 kulturalis elképzelésekben csak két nem létezik: férfi és n6. A legtdobb kultura a nemet
bindrisan hatarozza meg, vagyis csak két nemet ismer (férfi és né). Ez azonban durva
leegyszerUsitése mind a tarsadalmi nemi identitdsoknak, mind a bioldgiai sokszindségnek,
hiszen nem vesz tudomast az interszex és nem-binaris emberekrol.

Interszex: eltérés azoktol a (leegyszerlsité) normaktol, amelyek alapjan valakit testileg vagy a
férfi, vagy a néi nembe sorolnak. Az interszex statuszu emberek bioldgiai nemi jegyei (vagyis
kromoszomai, nemi szervei, nemi hormonjai stb.) eltérnek ett6l a binaris normatol. Ez azonban
nem jelenti azt, hogy eqy interszex ember ne azonosithatna magat ,férfiként” vagy ,n6ként”.

Transznemii/transz: erny6fogalom azokra az emberekre, akiknek nemi identitasa és/vagy
nemi 6nkifejezése eltér a sziiletéskor kijeldlt bioldgiai nemuktél.

Cisznemii: azokra az emberekre hasznaljuk, akiknek nemi identitasa megfelel szlletéskor
kijelolt biologiai nemuiknek.

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

Tranzicié/atmenet: az a folyamat, amelynek soran valaki megvaltoztatja nemi 6nkifejezéseét
vagy testi jegyeit annak érdekében, hogy ezek jobban megfeleljenek nemiidentitasanak. Ebbe
beletartozhatnak (de nem feltételei) klilonb6zé orvosi beavatkozasok, mint a hormonterapia
vagy a matét. A tranzicio folyamata sokféle lehet, hiszen minden tranzicional6 ember mas.

Outolas: amikor valakinek feltarjak a szexualis irdnyultsagat, nemi identitasat vagy interszex
statuszat masok elétt (az érintett beleegyezése nélkiil).

LMBTOI: leszbikus, meleg, biszexualis, transznemd, queer és interszex. Betlisz6, amely
altalanossagban lefedi a szexualis és nemi kisebbségeket.

Tranziciés szabadsag: olyan emberek kaphatjak, akik tranziciojuk (vagy annak egy része)
soran idészakosan hianyozni kénytelenek a munkahelyrél. Ennek oka lehet a kiilonbz6 orvosi
beavatkozasok, a pszichés tamogatas szlkségessége vagy kilonbéz6 szemeélyi okok. A
tranziciés szabadsag lehetévé teszi, hogy ilyenkor ne a betegszabadsagukbol kelljen
felhasznalniuk (hiszen valéjaban nem betegek).



Modul 1: Tény vagy tévhit?

10.

Az elsd akadaly, amivel transz, interszex és nem-binaris
személyek a munkaerdpiacon szembesiilnek, hogy nem igazan
van tudomasa az embereknek a létezésiikrdl, nehézségeikrdl és
arrol, hogy miken mennek keresztil a munkahelyen. Nézziik a
kovetkezd allitasokat, és probaljuk meg, eldonteni melyek igazak
&5 melyek nem,

Az emberek legalabb 4%-a nem képes teljesen azonosulni a szliletésekor meghatarozott
nemével.

Az emberek legalabb 1,7%-a interszexként szlletik, ez nagyjabol annyi, mint ahany voros
haju ember él a Foldan.

Manapsag korilbelil 30 kilonb6z8 interszex-variaciot ismerdnk.

A transznem( emberek legalabb negyede érezte mar magat olyan a munkahelyhez kotve,
amelyet el szeretett volna hagyni.

A transznemU és nem-binaris emberek legalabb negyedét éri diszkriminacio az allaskeresés
soran.

Tizbél legalabb egy transz és nem-binaris személy valik szexuélis zaklatas vagy bantalmazas
aldozatava a munkahelyén.

Tizbél eqy transznemu nét fizikailag bantalmaznak a munkahelyén.

Harombdl egy nem-binaris alkalmazott érzi ugy, hogy el kell rejtenie a nemi identitasat a
munkahelyén.

A transz, interszex és nem-binaris alkalmazottakkal szembeni kirekeszt6 cselekedetek tobb,
mint fele nincs jelentve.

A transz, interszex és nem-binaris emberek sokkal nagyobb val6szinliséggel
munkanélklliek, vagy tulképzettek ahhoz mérten, amivel éppen foglalkoznak.



Modul 2: Hogyan késziiljunk fel?

A tranzicid folyamata gyakran eqy 0f élményekkel teli tapasztalat
mindenki szamara, azonban ez gyakran sajnos stresszel is
jarhat. A HR-nek fel kell késziinie a tranzicionalé alkalmazottak
megfelels tamogatassra: ezt fogjuk ebben a modulban
gyakoroini,

A legjobb gyakorat a jovdre nézve az, ha rendelkezésre all egy
dltalanos tranziciora vonatkozd iranyelv, melyre hivatkozhal
valamennyi olyan alkalmazotl, aki tranzicionalni szeretne. Az
iranyelv meglete azt dzeni, hogy a tranzicio egy megvalasithato
lehetdseg, nem pedig egy lekizdhetetien akadaly.

Az iranyelv kidolgozasa kdzben fontos, hogy meglalaliuk az
egyensulyl az allalanos felkésziillség es az alkalmazoll egyeni
sziikseglelei kdzall. Minden ember mas és lgy minden franzicid
is egyeni. Nem minden ember kiveli ugyanazt az utal, igy nem
minden alkalmazoft fogja ugyanazokat a lépéseket kivetni. Epp
ezert a rugalmassag kulcsfontossagu. Az iranyelvek
kialakitasanal gondold at az alabbi kérdéseket:

. Ki fog tamogatast és adminisztrativ segitséget nyujtani a tranzicio id6szaka alatt az
alkalmazottnak?

. Milyen - a tranzicional6hoz kapcsoldédd - dokumentumok tartalmaznak nevet és nemi
megjeloléseket, melyeket meg kell majd valtoztatni?

. Hogyan valtozik meg az alkalmazott email cime és mas kommunikacids csatornakon
hasznalt neve?

. Milyen akadalyokkal szamolsz, és hogyan fogod ezeket megoldani?

. Hogyan biztositod, hogy a tranzicios iranyelvek rugalmasak és azok lépései igény szerint
valtoztathatoak legyenek?

. Hogyan biztositod, hogy minden alkalmazott tisztaban legyen a tranziciés
lehet8ségekkel, és hogy ismerjék az erre vonatkozo irdnyelveket?

. Hogyan értesiilnek az érintett kollégak a tranziciorél? Ezt az érintett személy szeretné
megtenni, vagy a segitdje fog kommunikalni errél?



Az elsd akadaly, amivel transz, interszex és nem-bindris
személyek a munkaerdpiacon szembesiiinek, hogy nem igazan
van tudomasa az embereknek a létezeslikrdl, nehézségeikrdl és
arral, hogy miken mennek keresztil a munkahelyen. Nezziik a
kdvetkezd allitasokat, és probaliuk meg, elddnteni melyek igazak
g melyek nem.

Legyenek ismereteid arrol, mivel jar transznem(inek és/vagy nem-binarisnak lenni. Ne
vard el az alkalmazottél, hogy ezekrél meséljen (de légy nyitott a nézeteikre).

Vedd figyelembe, hogy nem mindenki tranzicional binaris nemavé (férfi/né), ezért meg
kell gy6z6dndd arrél, hogy a szervezeted nyitott nem-binaris személyek szamara is.
Készits egy Utemtervet, mely a tranzicio tervezett merfoéldkoveit tekinti at. Ebben
vezetheted a dokumentumok valtoztatasainak, a kollégak értesitésének idépontjait,
valamit a tranzicioval kapcsolatos lehetséges szabadsagokat is.

Hasznald az alkalmazottad altal preferalt megszoélitdsokat és névmasokat. Ha nem vagy
biztos benne, barmikor megkérdezheted t6le, melyeket a szamara megfeleléek.

A tranzicionald alkalmazottad igényei legyenek a legfontosabbak, illeszked] az O
szlksegleteihez a folyamat soran.

A te feleldsséged kezelni az olyan nemkivanatos munkahelyi megnyilvdnulasokat, mint
példaul a zaklatas (bullying), és/vagy az érzéketlen megjegyzések, egyéb inzultusok.
Nem a tranzicional6 kolléga felel6ssége, hogy a kollégak vagy az Ggyfelek tranzicioval
kapcsolatos aggalyait kezelje.

A tranzicio alatt is fontos, hogy megdviuk alkalmazotfunk
biztonsagerzetét eés maganeletet. Flggeflendl attal, hogy egy
alkalmazoft  hogyan  szerez tudomast egy  kolléga
fransznemisegerdl, a litoktartas kitelezd, A tranzicio alatt az
alkalmazoff maga ddnii el, kinek lehet fudomasa a folyamatrol.
Az alkalmazoftad vedelme érdekében tartsd szem eldft az
alabhiakat:

Az alkalmazott régi (halott) nevét és transznemu identitasat tartsd szigoruan titokban.
Ez az informaciod csak akkor lehet nyilvanos, ha az adott személy engedélyt ad erre.
Biztositsd alkalmazottadat, hogy a beszélgetéseiteket teljes bizalommal kezeled.
Jegyzetelj fel mindent, amiben esetleqg kilsd segitségre lenne sziikséged.

Jelezd az alkalmazottadnak, hogy nem koteles orvosi informaciokat kozolni a
szervezettel. Ne feledd, te sem kérheted erre 6t!



Néhany franziciondld embermek orvosi beavathozasokra is
sziksege lehet. Ez magaba foglalhatia a miteteket esfvagy
pszichologiai konzultaciokat. A transz szemeélyek tranzicidjuk
kivetkeztében gyakrabban lehetnek tavol a munkahelyikidl,
Ezérnt is fontos, hogy egy olyan tranzicios tervet készilsunk, mely
tisztazza azt, ki helyeftesiti az eérintett alkalmazotiat, tavoliéte
ezaltal ne okozzon problémat a szervezet miikidésében.

Figgetlendl  altél, hogy az orvosi beavalkozasok idejet
betegszabadsdg igazofja-e wvagy sem, ez soha nem a

legidealisabb megoldas. A tranzicio iddszakat
‘betegszabadsagnak’ hivni tovabbi negativ kovetkezményekke!
jarhat

. Eléfordulhat, hogy az alkalmazott betegszabadsaga a munkahelyi statisztikaban kirivoan
magasnak tlnik, pedig valéjaban nem is beteg.

. Ha a tranzicio folyamatat betegségkent kezeljik, az stigmakat allithat fel a transznem(i
szemeélyekkel szemben, mivel a nemi identitasukrél szamukra megfelelé megélésérsl
van szo, és nem eqgy betegségrél.

Ha lehetseges: az alkalmazottaknak lehetGségel kell nyditani
egy olyan specidlis szabadsagra, ami nem hagy negativ nyomot
a papirokon. A tranzicids szabadség természete miatt fontos,
hogy ennek kapcsan is belartsuk a lloklartast, Amikor eqy
alkalmazoffad bejelenti tavolletet a franzicioja mialt, az
alaabiakat vedd figyelembe:

Els6sorban az olyan orvosi beavatkozasok és kezelések (pl. terapidk, mdtéti
beavatkozasok, szértelenités vagy beszédterapiak)idejét kellene ezzel a tipusu
szabadsaggal lefedni, melyek a transznem( személyek szamara fontos sziiksegletek és
nem csupan “valasztas kérdése”.

Nem minden személy szeretne orvosi tranziciot, és minden ember tranzicios folyamata
mas.
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Zarjuk ezt a modult gyakorlassal - ez eqy olyan szituacio, ami a
HR-palyafutasod soran megtorténhet veled is. A torténet
elolvasasa ufan felfeszek néhany kerdest.

Helyzet: Egy nap a Janos bejdn az irodadba. Janos j6 munkaerd, magasan képzett, értéekes
tagja a céges csapatnak. ElImondja, hogy fontos valtozasok zajlanak az életében és hogy
szeretné a munkahelyét egy biztonsagos kdzegnek tudni. Janos elmeséli, hogy egy ideje
terapeutahoz jar és nemi diszfériaval diagnosztizaltak. Elmondja, hogy tranzicionalni szeretne,
mostantél az Edua nevet hasznalja és a segitségedet kéri.

Mit mondandl Edudnak?

A. Kdsz6ndm, hogy ezt megosztottad velem! Kiildok egy emailt a tébbi kolléganak, hogy 6k is
értestljenek errdl.

B. Teljesen rendben van, hogy tranzicionalni szeretnél! Viszont a legjobb az lenne ha felmondanal,
és akkor jelentkeznél Ujra hozzank, amikor végeztél az tranzicioval.

C. Kdsz6ndm, hogy ezt elmondtad nekem! Milyen orvosi beavatkozasokra szamitasz, és mikor?

D Koszondm, hogy ezt megosztottad! Hogyan szeretnéd folytatni? Utananézek, milyen
iranyelveink vannak a tranzicionalo alkalmazottainkal kapcsolatban, és hamarosan visszajelzek
neked a tovabbi lépésekrdl.

Milyen ismereteid vannak a nemi diszféria kifejezésrél?

A. A nemi diszfiéra fogalmat arra hasznaljuk, amikor egy személy egynél tdbb nem nemi jellegeivel
szlletik.

B. A nemi diszforia egy fogalom arra az érzésre, amikor valaki eltérének érzékeli a testét, (példaul a
nemi jellegeit), a nemi identitasatal.

C. A nemi diszfdria valakinek a nemétél valo félelem.

D. A nemi diszforia egy orvosi fogalom, amit a nemi tranzici¢ id6szakanak jellemzésére
hasznalnak.

Mit fogsz mondani Edua fé6nékének és kollégdinak?

A. Janos transznem(i és gy déntdtt, hogy tranzicional. Oriilne neki, hogyha mostantél Eduanak

hivnatok.

B. Janos hamarosan el fog hagyni minket, mivel transznemd. Talan tranzicidja utan visszatérhet

kozénk.
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C. Edua, akit eddig Janosként ismertetek, a tranzicio mellett dontdtt és tovabbiakban néi
megszolitdsokat hasznél. Bar azt mondta, nyugodtan kérdezhettek t6le barmit, kérlek tartsatok
tiszteletben a maganszférajat.

D. Janos megvaltoztatta nevét Edudra és mostantol néi névmasokat hasznal. A tranzicié egy nehéz
id8szak, teljes mértekben tamogatjuk 6t.

Mieldtt belevagnal a kivetkezd modulba, itt van néhany tanacs arrdl,
mit tegyel és mit ne, ha egy hasonlo helyzetbe kerdlsz:

Mit tegyél?

. A kezdetektdl fogva biztositsd az érintett alkalmazottat, hogy egylttmiikddsz vele és
szivesen segitesz neki, ha szliksége van ra.

. Ismertesd vele a tranzicids iranyelveket és hogy milyen jogai, kdtelezettségei vannak ezzel
kapcsolatban.

. Ertesitsd a tobbi kollégat, ha az érintett munkavallalo erre kért, és biztositsd, hogy
tiszteletteljes és professzionalis fogadtatas varja majd.

. Kérdezd meg az érintett kollégat, milyen megszélitasokat szeretne hasznalni, és ezeket
hasznald a tovabbiakban - a tébbi alkalmazottnal el6fordulhatnak apro tévesztések, de te
mutass példat a pontossagoddal.

. Ha egy munkatérs sokadjara is a transznem( alkalmazottad régi nevét hasznélja, beszélj
vele, és hivd fel a figyelmét a hibajara, és arra is, hogy a tiszteletlenség nem elfogadhato
senkivel szemben, beleértve a nemmel és névvel kapcsolatos hibakat.

. Frissitsd az érintett kolléga email cimét és névjegykartydjdt minél hamarabb, hogy
el6segitsd és megerdsitsd a valtozasokat.

. Gy6z6dj meg rdla, hogy az érintett alkalmazottal vald beszélgetéseitek bizalmasan
zajlanak.
Mit ne tegyél?
. Ne kérdezd meg az érintett alkalmazottat az &t érint6 orvosi kezelésrél. Mint barmely

masik dolgozd esetében is, a személyes informacidkra vonatkozo kérdések a nemi
szervikkel vagy egyéb egészségugyi témaval kapcsolatban - beleértve a fizikai
valtozasokat, mint a mellek ndvelése vagy arcszdrzet ndvekedése - tolakodasnak
tekinthetd, és sértheti a zaklatasra vonatkoz6 jogi irdnyelveket.

. Ne vard el, hogy az alkalmazottad vilagositson fel a TINb-személyek szikségleteirdl. A te
felel8sséged ezeknek utanajarni.

. Ne adj ki semmilyen személyes informaciot, kivéve, ha erre az alkalmazottad kifejezetten
megkér.
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Modul 3: Hogyan kiizdjiink meg a diszkriminacioval?
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A transz, interszex es nem-bindris szemelyek tul gyakran esnek
diszkriminacio aldozotaul a munkahelyen is. Emiatt is fontos o
proaktiv kizdelem o diszkrimindcioval szemben ilyen kizegekben
Is. D& nem elég egyszerden ozt mondani, hogy nalunk mindenki
dnmaga lehet”.

A legtébb szervezet mar rendelkezik ontidiszkrimindcios
szabalyzatokkal. Sajnos ezek csak rithan tartalmaznak kifejezetten
o TINb-kizisseget vedd részeket, Az erintett dolgozdk bevondsa a
protokollok kidolgozasaba leétfontossagu lépés o diszkrimindeid
megdllitdsdaban. Eqy gyokorlati lehetdség o létezd protokollok
fejlesztésére, ha konkrétan megemiitjiiik ezeket o csoportokat az
antidiszkrimindcicds iranyelvben. Annak érdekében, hogy sikeresen
megallitsd a munkahelyi diszkriminaciot, oz alabbiakat erdemes
megfontolnod:

Milyen mar létez6 protokollok vannak, és ezek alapjan védett csoportnak szamitanak-e a

transz, interszex és nem-binaris személyek?

A masokrol valo pletykalasra és viccel6désre zaklatasként kell tekinteni, igy ennek is

szerepelnie kell az antidiszkriminacios iranyelvek kozott.

A TINb-kdzdsség szamara a nemiknek nem megfelel6 névmasokkal vald hivatkozasanak

ésa gunynevek alkalmazasanak szintén szerepelnie kell az antidiszkriminacios

iranyelvekben. A transzféb és interszexfob megnyilatkozasok kifejezése hasonloképp

nem elfogadhato.

Hogyan lehet az §sszes alkalmazott figyelmét felhivni az antidiszkriminacids iranyelvek

meglétére?

Tovabbi lépések lehetnek o munkahelyi diszkriminacid
megeldzésében a kivetkezdk:

Tartalmazzak az iranyelvek és egyéb dokumentumok, hogy a zaklatas illetve a

diszkriminacié a transznemd, interszex és nem-binaris alkalmazottakkal szemben nem

elfogadhato.
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A nemi identitas, az interszex statusz és a nemi onkifejezés olyan szempontok, amelyek
miatt nem eshet senki diszkriminacié aldozataul.

A nemre vonatkozdé antidiszkriminacios iranyelvekben legyen szé a nemi jellegekrél is.

A menedzserek és egyéb vezet6k tamogatasa elengedhetetlen az inkluziv, elfogadd
tervek megvalositdsanal. Kommunikald a menedzserek felé az LMBTOI+ alkalmazottakat
érint6 probléemak természetét és jelentéségét.

fizetett alkalmazott legyen megbizva azzal, hogy olyan befogaddva tegye a munkahelyet,

amennyire csak lehetséges.

A diszkrimindcio a tronsznemd, interszex es nem-binaris
szemeélyekkel szemben a munkaerdpiacon nem csak akkor jelenik
meq. ho mar alkalmozasbao kerdltek egy munkahelyen. Egy masik
kiterjedt formdjo o munkao alopud diszkriminacionak a kivdlosztas
soran jelentkezd diszkrimindeid. Az alkolmazasiirdnyelvek
megalkotasa soran fontold meqg o kovetkezdket:

Anti-diszkriminacios nyilatkozat feltlintetése az allashirdetésekben, melyek érinthetik a
nemiidentitast, az interszex statuszt és a nemi onkifejezeést.

Hivd fel a jelentkez6k figyelmét az egyenl6ségre és sokszinlségre vonatkozo
eréfeszitésekre és vezess be anti-diszkriminacios iranyelveket.

Bizonyosodj meg rola, hogy a kivalasztasért felelds személyek nem rendelkeznek
(internalizalt) nemi alapu elGitéletekkel, sztereotipiakkal, szerepekkel. Ezen eléitéletek

tudatositasaban és leklizdésében hasznosak lehetnek a tréningek.

Végezetll, azoknak a szemeélyeknek is tisztaban kell lennie azzal,
hogy a munkaltatéjuk o diszkrimindeio és zaklotas megeldzésére
vonatkozd protokollokat gyokorol, akik nem HR vagy menedzsment
terliletén toltenek be poziciot. Tudniuk kell, hogy ezek a protokollok
mibdl dlinak és hol talalhatdak meg. lgy nemesak, hogy minden
olkalmazott tisztaban lehet o hotdrokkol és o tomogotassal, amit o
munkahelytdl varhatnak, de még azt is megtaposztalhatjok, hogy
egy befogadd munkahelyen dolgoznak.



Fejezzlik be ezt a modult olyan lehetséges helyzetek gyakorliasdval,
amelyek megeshetnek veled is, mint HR szakemberrel. Miutan
elalvastod oz eqyek helyzeteket, feleletvalasztds kerdeéseket fogok
mutatni neked.

Helyzet: Miklds, egy menedzser azt hallotta valakitdl a csapatabol, hogy van valami furcsa
llaban. Miklds behivja llat az irodajaba és azt kéri, hogy mondja el, mir6l van szé. lla megosztja
Miklossal, hogy interszex. Ezutan Miklos azt kérte Ilatél, hogy a masnap reggeli meetingen alljon

ki mindenki elé, és magyarazza el nekik, hogy mit jelent interszexnek lenni.

Mit mondandl llanak?

A. Ez elfogadhatatlan. A menedzserednek védenie kellene a maganszféradat és nincs joga ahhoz,
hogy arra kényszeritsen, hogy informacidkat ossz meg az egészséquqgyi adataidrdél a kollegaiddal.
Beszélni fogok Mikldssal a nevedben is, és megmondom neki, hogy nem igy kellene reagalnia a
diszkriminaciora.

B. Miért nem tajékoztattal minket hamarabb arrél, hogy interszex vagy? igy megakadalyozhattuk
volna, hogy Miklés megkeérjen ra, hogy megoszd ezt az informaciot.

C. Sajnalattal hallom, hogy a kollégaid pletykdkat terjesztenek rélad. A statuszod megosztasa
segithet elhallgattatni a pletykdkat, de nem volt rendben Miklos részérél, hogy erre kérjen téged.
Menedzserként Miklosnak kellene ezt az informaciot megosztania (helyetted).

D. Sajnalattal hallom, hogy a kollégaid pletykakat terjesztenek rélad. Egyértelmden kijelentettik a
magatartasi kodexinkben, hogy nem toleraljuk a munkahelyi zaklatast. Eljarast inditok a
kollégaiddal és menedzsereddel szemben.

Mit fogsz mondani Miklésnak?

A. Elfogadhatatlan, hogy arra kérted llat, hogy nyilvanosan megossza az interszex statuszat. Ezt
tiltja a magatartasi kodexiink maganszférara vonatkozo része. Elnézést kell kérned llatol.

B. Az antidiszkriminacios iranyelvink tiltja, hogy arra kényszerits masokat, hogy személyes
informacidékat osszanak meg magukrol. Azt kovetelni 1latél, hogy elmondja masoknak az
interszexualitasat nem dsszeegyeztethet6 a szabalyzatunkkal. llat tdmogatnod kellett volna, a
kollégait pedig megroni.

C. Jo lépés arra kérni llat, hogy ossza meg a kollégaival a valédi énjét. Fontos, hogy tudjanak lla
statuszarol és az, hogy megosztja ezt veliik, megallitja a pletykakat.

D. Annak ellenére, hogy egyetértek azzal, hogy llanak hamarabb tajékoztatnia kellett volna
bennlinket az identitasarol, arra kérni 6t, hogy ezt ossza meg a kollégaival, nem illeszkedik az
iranyelveinkhez. Menedzserként ennek az informacionak téled kellene jonnie.
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Mit fogsz mondani a pletykdkat terjeszt6 kollégdnak?

Bar megértem, hogy ez egy fontos informacid, nincs rendjén ezt megvitatni lla személyes
bevonasa nélkdl.

Kdszondm, hogy ravilagitottal erre, a sokszinlségrdl és befogadasrdl széld szabalyzatunk
értelmében fontos, hogy mindenki nyilvanosan megossza az identitasat.

lla szemeélyes informacidinak megvitatasa a hata mogott elfogadhatatlan és sérti a magatartasi
kodexinket.

lla szemeélyes informacidinak megvitatasa a hata mogoétt elfogadhatatlan és sérti a magatartasi
kodexinket. Ennek értelmében az ezen iranyelvnek megfelel6 kovetkezményekkel kell
szembenézned.

Mieldtt belemeriilnel a kévetkezd modulba, tekints meg nehany
kivetendd es elkertlendd peldat hosonla szitudciokban:

Kovetendo példak:

Beszélj Mikldssal, és érzékeltesd, hogy a viselkedése zaklatdsnak mindsil és nem elfogadhato.
Tovabba hivatkozz a szervezet iranyelvére a privat szférahoz valo jogra vonatkozéan.
Hasonloképpen, 1épj fel az alkalmazottal szemben, akit6l a pletyka ered és nyomatékositsd, hogy
a zaklaté viselkedése nem elfogadhaté.

Tarts egy minden alkalmazottat bevond meetinget, ahol elhangoznak az LMBTOI alkalmazottakkal
szembeni zaklatas ellenes szabalyok.

Vedd fel a kapcsolatot interszex jogvédd csoportokkal vagy szervezetekkel (és/vagy LMBTOI
jogvédo csoportokkal, akik rendelkeznek interszex specifikus tapasztalattal) hogy tajékozddhass
specifikus tréningekrol, az interszex-specifikus tdmogatas fejlesztésérdl a szervezetben, vagy
olyan haldzatokrdl, amelyek hasznosak lehetnek llse szamara.

Vizsgald meg, hogy hogyan vannak védve az interszex alkalmazottak implicit vagy explicit médon
a szervezeten belll az olyan invaziv kérdésekkel szemben, amelyek az egészségugyi
elézményeikre, illetve a testiikre vonatkoznak.

Elkeriilendé példak:
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Ne oszd meg massal lla interszex statuszat, kivéve abban az esetben, ha lla erre engedélyt ad.

Ne nyomozz tovabb lla statuszaval kapcsolatban annak érdekében, hogy tdmogatast biztosithass
szamara a jovOében. Egyszerlien csak tajékoztasd lla-t a mar Iétez6 tdmogatd infrastrukturardl, ha
van ilyenek, vagy kezdeményezd az erre vonatkozé lehet6séqgek kialakitasat.



Modul 4: Hogyan alakitsunk ki befogadé kornyezetet?
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Az alyan kirnyezet kialokitdso, ami erdsiti o befogodadst, eppen
olyan fontos egy sokszind és elfogadd szervezet megteremtéseében,
mint az antidiszkrimindeids iranyelv latrehozdsa. Hiszen ozt
szeretnenk, hogy minden alkalmazott biztonsagban és elfogadva
erezné magat a szervezetben.

Kritikusan szemlélve a kornyezetet, sokféle madon lehet segiteni o
TINb szemelyeket és munkadjukat, ugy mint: inkluziv helyiségekkel
(példdul a mosddk esetén), o dresscode fellilvizsgdlatdval, inkluziv
nyelvhaszndlat bevezetésével, valamint a TIND szemeélyek
befogadasa melletti érzékelhetd dligsfoglalas dital.

Kezdjik a mosdokndl. A transz, interszex és o nem-bindris
szemelyeknek is lehetdseget kellene biztositani ugyanazon
ilemhelyiségek hasznalatahoz, mint amit a tébbi alkalmozott is
hasznal. Ez a tranzicioban lévd szemelyekre is vonatkozik. Ezen
olkalmozottaknak csak abban oz esetben kellene kdlin mosdot
haszndiniuk, ha ezt dk igy szeretnék, Az inkluziv mosddk kialokitasat
inkluziv jelzésekkel és az elrendezes kis mertekl mddositdsaval
lehet elérni.

Azok oz olkalmozottok, okik bindris nemhez (férfi vagy nd)
tartozaként azonositjak maogukat, férjenek hozza o nemiknek
megfeleld mosdahoz. De az volna a legiobb, ha létrejdnnének olyan
maosdak, melyek nemi identitos-inkluzivok, ozaz boarmely nemhez
tartozd személy haszndlhatjo azokat. Igy azok a személyek is
hasznalhatnak  olyan  mosdékat, amik  kompatibilisek az
identitosukkaol, akik nemi tranzicion mennek keresztll, es azok o
sremelyek iz, okik a bindris nemi identitdson kivdl ozonositjak
magukat. Egy masik pozitiv kivetkezmény lenne, hogy a ndi
maosdaknal levd hosszd sorok lerdvidiiinének, hiszen tibb mosdohoz
lenne hozzaférésik.



A mosdok hasznalatardél valé dontéskor vedd figyelembe a kdvetkezdket:

Minden mosdénak ugyanolyan minéséginek, apoltsagunak és felszereltséglinek kell lennie.

A mozgaskorlatozottak szamara fenntartott illemhelyiség inkluziv mosdoéva alakitasa nem megfelel6
megoldés. Egyrészrél a TINb személyek nem mozgéskorldtozottak, mésrészrél igy megszlnik egy
mozgéaskorlatozott mosdo.

Annak ellenére, hogy a TINb személyek esetlegesen el6nyben részesitik a gendersemleges mosdaék
hasznalatat, sose kellene ezeknek a hasznalatara kotelezni 6ket.

Hogy kezeld a lehetséges kényelmetlenség-érzetet a kollégak részérdl? Ha egy cisznemd alkalmazott
kellemetlenll érzi magat azzal kapcsolatban, hogy osztoznia kell mas kollégadkkal a nemének
megfelel6 mosdon, a cisznem( alkalmazott szamara fel kell ajanlani egy kiildn gendersemleges mosdo
hasznalatat. Abban az esetben, ha egy transznemd alkalmazott és a munkatarsa kdzott kényelmetlen
helyzet alakul ki a k8zds mosd6 és OltézEhasznélat sordn, utdbbi szdméra kell felajanlani kalon
helyiségek hasznalatat, ahelyett hogy a transznem( alkalmazottat kérnénk kulon helyiségek
hasznalatara. Ennek a mosddk hasznalatara vonatkozo iranyelvekben és szabalyokban kell
szerepelnie.

Csak egy inkluziv mosdo |étrehozasa az éplileten belll nem elegendd, nem szabad arra kényszeriteni
az embereket, hogy keresgélnilk kelljen a mosdot.

Egyéb lehetsages Iépesek az inkluziv mosdok kiolokitdsa soran:

Ha a szervezet egyszemeélyes mosdofiilkékkel vagy 6ltéz6fllkékkel rendelkezik, ezeket konnyedén at
lehet alakitani gendersemleges helyiségekke a jelzések megvéltoztatasaval.

Alkalmazzanak olyan jelzéseket, amelyek nem er@sitik a binaris nemeket, mint példaul egy WC
szimbolum nemi jelzések helyett.

A piszoarokat el kell kiloniteni a tébbi WC-tél a mosdén belll, igy a piszoarokat a privat szféra
fenntartdsa mellett tudjak hasznalni, és a munkatarsak se fogjak kellemetlenll érezni magukat
miattuk.

Eqgy lehetséges mddja a privat szféra ndvelésének a mosdohasznalok részére, ha a mosdokagylot és a
tUkrot a mosdofilken belil helyezik el.

Az elfogodd nyelvezet bevezetése nagymeértekben hozzajarul o TINb
alkalmaozottak altal megélt komforthoz és biztonsagérzethez a
szervezetben. A nemi nyelvezet o mindennapi eletet es a
munkahelyi kirnyezetet is athatd szokos,



[e a szliksegtelen nemi nyelvezet kényelmetienseget, vagy hosszu
tavon akar kort is okozhat o TIND szemeélyeknek o szervezeten beldl.
Szerencsére a legtdbb nemi nyelvezetet el lehet hagyni mind irott,
mind beszelt szdvegekben a mindennapokban. Példaul:

A nemi nyelvezet helyettesitése nem-inkluziv nyelvezettel minden lehetséges mindennapi

tarsalgasban. Példaul az ehhez hasonl¢ kifejezések elkerilése: ,hdlgyeim és uraim” vagy ,hé,

sracok.”. Ezek helyett alkalmazzunk gendersemleges kifejezéseket, példaul: , baratok, emberek,

szemeélyek, ti, mindenki”

A mar létez6 dokumentumok felllvizsgalata és frissitése a gender-specifikus nyelvezet

elhagyasaval és a ,ferfi és n&” opciok kibdvitésével. Amennyiben a jelenleg hasznalatos

dokumentumok nem biztositanak ra lehet6séget, hogy a nemi identitasoknal né és férfi

lehet8ségeken kivil mast is lehessen valasztani, valtsanak olyan lehet&ségekre, melyek

biztositjak ezt. Abban az esetben, ha titulusokrol és el6tagokrol gydjtenek informaciot HR

dokumentacid soran, biztositsanak nemsemleges opcidkat is, mint az Mx (kiejtve “miksz” vagy

"muksz”).
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Az elfogodd nyelvezet hasznalata azt is jelenti, hogy tiszteletben
tartjuk masok nemi identitasat akkor is, amikor nem pant dgy
neznek ki‘hangzanak Ugy mint egy olyan személy, akit eqy bizonyos
nemhez tartozdnaok feltételezlink. Minden TIND személy klilGnbdzd
lefiet abbon a tekintetben, hogy hogyan azanositjok magukat, vagy
hogy milyen lehetdseqeik vagy vagyaik vannak arra vonatkozoan,
hogy masok elvardsainak megfelelden jelenjenek meg. Ettdl nem
lesznek keveésbe annak a nemnek a tagjoi, amivel azonosulnak.
Annak érdekeben, hogy tiszteletteljes kirnyezetet biztosithassunk o
nevmasokkal kopcsolotban o szervezeten beldl, fontoljuk meg:

Ha olyan nyelven levelezel, amelyben a személyes névméasoknak neme van, az email végen jeldld,

hogy te magadra melyik névmast hasznalod. Oszténdzd a kollégakat, hogy idegen nyelvii

anyagaikban vagy nemzetkdzi rendezvényeken viselt névkartyaikon 6k is tiintessék fel ezt.

Ha bizonytalan vagy valakinek a preferalt névmasait illetéen, kérdezz ra, 6 mit szeretne, milyen

névmassal hivatkozz ra idegen nyelvl beszélgetésben. Ha ugy érzed, ez kinos lehet, kérdezd meg

négyszemkozt.

Ne az emberek nemi dnkifejezésébdl kdvetkeztess arra, milyen nem(inek valljak magukat. A nemi

identitas és a nemi Onkifejezés nem feltétlen(l fedi egymast.

Gyakorold a cégnél hasznalt idegen nyelveken a nemileg semleges névmasok hasznalatat. Els6re

lehet, hogy szokatlannak tlinnek és koncentralni kell rajuk, de idével kénnyebb lesz.
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Ha ugy latod, hogy céges szintl problémét jelent a nemileg jeldlt szavak TINb alkalmazottakra
val6 hasznalata, érdemes kiils6 tréner segitségével képzést tartani err6l.

Ha nem megfeleld névmassal vagy szoval szolitasz meq valakit, Iégy nyitott arra, ha kijavitanak.
Ha magad veszed észre a hibat, kérj elnézést és helyesbits. Ugyanakkor ne fujd fel tulsagosan a
dolgot.

Légy készen arra is, hogy mas alkalmazottakat kijavits, ha nemileg jeldlt szavakat helytelen(l
hasznalnak valakire. Ez akkor a leghatasosabb, ha kdzvetlenil azutan teszed, hogy az illet6
hibazott. Elegendd, ha csak elismétled ugyanazt a mondatot, ezuttal megfelelé nemben.

A legtdbb, de nem minden olyan interszex és transz ember, aki né6ként azonositja magat, nénemda
szavakat hasznal magara. Hasonloképpen a legtobb, de nem minden olyan interszex és transz
ember, aki férfiként azonositja magat, himnem( szavakat hasznal magéara.

Vannak olyan TINb emberek, akik idegen nyelven egyéltalan nem szeretik, ha nemileq jeldlt
névmasokkal hivatkoznak rajuk, hanem azt kérik, hogy inkabb a keresztneviket hasznaljak. Mint a
nemileg jeldlt nyelvhasznalat altalaban, ez is személyes kérdés.

Ne hasznald egy alkalmazott korabbi (,halott”) nevét és ne hivatkozz ra a tranzicidja el6tti
nemében. Ha egy olyan ember multjarol beszélsz, aki azota tranzicionalt vagy mar mas nemi
szavakat hasznal magara, a jelenlegi neme szerint hivatkozz ra.



Fejezziik be ezt o modult olyan lehetséges helyzetek gyakorlasaval,
amelyek megeshetnek veled, mint HR szakemberrel. Miutan
elolvastod oz egyes helyzeteket, feleletvalosztos kérdeseket fogok
mutatni,

Helyzet: Eva, egy cisznemii né alkalmazott fel van haborodva, hogy Mariann, egy masik néi
alkalmazott, aki egy transznem(i né, rendszeresen hasznalja az irodaja melletti néi mosdot. Eva
ugy érzi, hogy mivel Mariann még nem fejezte be teljesen a tranziciot, igy 6t még nem kellene
néként kezelni és nem kéne neki megengedni, hogy a n6i mosdoét hasznalja. Panaszt tesz nalad,
mint a részleg vezetdjénél, mert kellemetlendl érinti ,az a férfi a mosdoban”. Hogyan kezelnéd a

szituaciot?

Mit fogsz mondani Evanak?

A. Megértem az aggodalmadat. Esetleg megkérhetjik Mariannt, hogy a mozgassériltek részére
fenntartott mosdot hasznalja, hogy kényelmesebben érezhesd magad.

B. Figyelembe véve, hogy te és Mariann is mindketten n6k vagytok, miért érzed magad
kellemetlenil a k6zés mosddhasznalat miatt? Miaz pontosan, ami problémat okoz szamodra?

C. Aztszeretném, hogy kdzvetlendl Mariannal beszélj az érzéseidrél. Belitemezzek egy meetinget?

D. Mivel Mariannak ugyanannyi joga van a ndi mosdd haszndlatdhoz, mint neked, szeretnél te egy
masik mosdot hasznalni?

Mit fogsz mondani a Mariannak?

A. Eva panaszt tett arra vonatkozéan, hogy nem kellene a néi mosdét hasznalnod, mivel a transz
identitasod kényelmetlen neki. Tudnal kérlek beszélni Evaval, hogy megértsd a problémait?

B. Az antidiszkriminacios protokollunknak megfelel6éen minden alkalmazottnak ugyanannyi joga van
azt a mosddt hasznalni, ami megfelel az identitasanak. Emiatt tovabbra is hasznalhatod a néi
mosdét, mi pedig fel fogjuk ajanlani Evanak a gendersemleges mosdo hasznalatanak
lehet&séget.

C. Hallottuk, hogy Eva nem a nemednek megfeleléen kezelt téged és diszkriminativ kijelentéseket
tett veled szemben. Ez sérti a magatartasi szabalyzatunkat. Emiatt eljarast inditunk ellene.

D. Figyelemben véve, hogy Eva kellemetleniil érzi magat az identitdsod miatt, tajékoztatnad kérlek
az egészsequgyi eljarasokrol, amiknek alavetetted magad? Ez taldan megnyugtatna 6&t.
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Mely fiird6szobak haszndlatdt javaslod Evdnak, és melyeket Mariannak?

A. Evanak anéi mosdot, Mariannak a mozgassériiltek szamara fenntartott mosdot.
B. Evanak anéi mosdoét, és Mariannak is a néi mosdot.
C. Evanak a mozgassériiltek szamara fenntartott mosdoét, Mariannak a néi mosdot.

D. Evanak a gendersemleges mosdét, Mariannnak a néi mosdot.

Veqdl néhany kivetendd és elkerllendd példo az eldzd szituaciora:

Kovetendo példak:

e Erdekl6dj konkrétumokrdl, hogy mi miatt van felhaborodva Eva. Tovabba, ha sziikséges, kérdezd
meg Evat, hogy miért érdekli 6t Mariann személyes adatai és hivatkozz a személyes szférahoz
valo6 jogara.

e Rendezztransz érzékenyit6-programot az dsszes alkalmazottnak.

e Ne felejtsd, nem helyénval6é arra kérni a TINb személyeket, hogy a mozgassériltek szamara
fenntartott mosddét, vagy barmely egyéb, szamukra nem megfelelé mosdét, 61t6z6t hasznaljanak.

e Ne felejtsd, az a te felelésséged HR szakemberként, hogy megvédd az alkalmazottakat a
diszkriminaciotol. Ebbe a mosdbhasznélat elutasitasa és engedélyezése is beletartozik.

Elkeriilendé példak:

e Ne kezeld ezt egyszeri incidensként. Készllj fel arra, hogy esetleg més alkalmazottak is
egyetértenek Evaval.

o Ez azonban nem jelenti azt, hogy ezen alkalmazottak kényelme felll kell hogy irjaa TINb
alkalmazottak jogait. Val6szinlleg szdmukra is legalabb olyan kellemetlen a szituacio.

o Ne tedd ezt attdl figgévé, hogy valaki ,teljes tranzicion” ment-e mar keresztil, vagy milyen nemi
jellegekkel rendelkezik. Ehelyett vezesd be azt a normét, hogy mindenkinek jar a tisztelet a nemi
identitasa irdnt, attol figgetlentl hogy a tranzicié mely szakaszaban jar.

o Légy tisztaban vele, hogy sok transznemd né dont ugy, hogy nem vallal m(tétet akar
orvosi, akar személyes, akar pénzlgyi vagy akar traumakhoz kotheté okok miatt. Ez a
ddntés sulyozottan személyes, privat.
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Ne helyezd Mariannra a kollégak felvilagositasanak felel6sségét. Ehelyett vallald fel a
HR-szakemberként téged illet6 felel§sséget a szituacidval valo megklizdésre.

Ne korlatozd Mariannt a gendersemleges mosdd hasznalatara. Minden esetben engedélyezd neki
a n6i mosdo hasznalatat, ha van ilyen.



FUGGELEK
Valaszok

Modul 1: Tény vagy tévhit?
1. lgaz

2.1gaz

3. Hamis — Tobb, mint 150 interszex valtozatot
ismerink

4. lgaz
5.lgaz

6. Hamis — Az Inclusion4All kutatas szerint a
transz és nem-binaris alkalmazottak negyedét
érte kordbban mar munkahelyi diszkriminacio,
és/vagy valt szexualis zaklatas aldozatava.

7. lgaz

8. Hamis — Az Inclusion4All kutatas szerint a
nem-binaris alkalmazottak kozel 90%-a érzi,
hogy rejtegetnie kell nemi identitdst a
munkahelyeén.

9. lgaz

10. lgaz

Modul 2: Hogyan legyél felkésziilt?

Mit mondasz Eduanak?
Csak a ‘D’ valasz helyes.

Milyen ismereteid vannak a nemi diszféria
kifejezésrol?

Csak a ‘B’ vélasz helyes.

Mit fogsz mondani Edua féndkének és
kollégainak?

A’C'és a’D'valaszis helyes.

24

Modul 3: Hogy kiizdjiink meg a

diszkrimindcioval?

Mit fogsz mondani lldnak?
Az'A ésa’D' valaszis helyes.
Mit fogsz mondani Miklosnak?
Az'A és a'B'valaszis helyes.

Hogy fogsz beszélni az alkalmazottal, aki a
pletykat terjesztette?

A’'C'ésa’D’ valaszis helyes.

Modul 4: Hogyan alakitsunk ki befogado
kérnyezetet?

Mit fogsz mondani Evanak?

A'B ésa’D’ valaszis helyes.

Mit fogsz mondani Mariannak?

A'B'és a’C’ valaszis helyes.

Mely mosdék hasznalatat fogod javasolni Evanak
és Mariannak?

A'B'ésa’D'valaszis helyes.
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