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Questo concept e un prodotto del progetto Inclusion4All: Trans, Intersex, and Non-Binary
People At Work, cofinanziato dalla Commissione Europea nellambito del Programma Diritti,
Uguaglianza e Cittadinanza. Questo toolkit di formazione é destinato all'uso internazionale ed &
stato prodotto con conoscenze e approfondimenti raccolti dal consorzio europeo Inclusion4All
composta da Paesi Bassi(TNN), Ungheria (Hattér), Spagna (SURT Foundation), Croazia (Zagreb
Pride), e Italia (Universita di Brescia).
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E dimostrato che le organizzazioni inclusive promuovono migliori prestazioni aziendali e
individuali, ambienti di lavoro piu sani e riflettono meglio il mondo in cui viviamo attraverso
le persone che vi lavorano. Tuttavia, i dipendenti trans, intersessuali e non binari(d'ora in
poi denominati "TINb") continuano a subire in modo sproporzionato la discriminazione sul
posto di lavoro, anche nel campo delle assunzioni. La recente ricerca Inclusion4All,
finanziata dalla Commissione Europea, stabilisce ulteriormente che questo € vero in molti
degli stati membri dell'Unione Europea. Questo e-learning e destinato sia ai professionisti
delle risorse umane che ai datori di lavoro e mira a fornire assistenza pratica per aiutare a
costruire luoghi di lavoro inclusivi trans, intersessuali e non binari, comprese politiche
modello che aiutano ad affrontare ed eliminare la discriminazione, nonché le migliori
pratiche per diffondere conoscenze sulla vita e sulle esperienze lavorative delle persone
trans, intersessuali e non binarie in genere.

Questo e-learning & composto da quattro moduli, ognuno dei quali ti guidera attraverso un
trainer digitale:'

1) "Fatto o finzione", in cui discutiamo diverse affermazioni su persone transgender,
intersessuali e non binarie sul posto di lavoro e chiediamo al tirocinante di identificare
quali affermazioni sono vere e quali false.

2) "Come essere preparati", in cui discutiamo su come supportare al meglio i dipendenti
che esprimono il desiderio di transizione e su come impostare una linea guida per la
transizione.

3) "Come affrontare la discriminazione”, in cui discutiamo su come prevenire in modo piu
efficace la discriminazione sul posto di lavoro contro i dipendenti transgender,
intersessuali e non binari e sucome supportare questi dipendenti se dovesse accadere.

4) "Come creare spazi inclusivi, in cui discutiamo su come creare un ambiente di
inclusivita e fiducia nella tua organizzazione per quanto riguarda linclusione di
dipendenti di genere diverso.

1 Per il nostro trainer digitale, utilizziamo un'immagine da “The Gender Spectrum Collection”. "The Gender
Spectrum Collection” di Zackary Drucker (per VICE) é distribuito attraverso licenza CC-BY-NC-ND 4.0.
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Introduzione

Ciao, mi chiamo Chris (lui/lui) e ti guidero attraverso questa
formazione digitale. La formazione richiedera generalmente circa
un'ora per essere completata. Alla fine, avrai imparato le seguenti

cose:

Obiettivi di apprendimento.

Riconoscere come affermare i dipendenti transgender, intersessuali e non binari
utilizzando un linguaggio inclusivo di genere nelle conversazioni quotidiane, nella
documentazione, nelle politiche e nelle procedure.

Riconoscere come affermare i dipendenti transgender e non binari utilizzando i loro
nomi e pronomi corretti nelle conversazioni quotidiane, nella documentazione e nei
periodi di transizione.

Scopri come proteggere i dipendenti transgender, intersessuali e non binari nelle
politiche di non discriminazione.

Riconoscere come essere inclusivi di potenziali dipendenti transgender,
intersessuali e non binari nelle iniziative di reclutamento.

Identifica i passaqggi per supportare un dipendente in transizione prima, durante e
dopo questo processo, cosi come i suoi colleghi e manager.

In questa formazione, potremmo utilizzare una terminologia che non
conosci ancora. Ho fatto un elenco di questi termini qui sotto. Se non
li conosci gia tutti, ti consiglio di assicurarti di comprenderli prima di

approfondire questa formazione.

Orientamento sessuale: quando una persona e attratta sessualmente o romanticamente da

persone dello stesso genere, da persone di genere diverso o da persone di qualsiasi genere

Identita di genere: si riferisce all'esperienza di genere interiore e individuale

profondamente sentita da ogni persona, che puo corrispondere o meno al sesso assegnato

alla persona alla nascita.
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Espressione di genere: si riferisce alla presentazione esteriore della propria identita di
genere da parte di una persona (ad es. comportamento, maniere, abbigliamento).
L'espressione di genere puo o non puo essereinlineaconlidentita di genere diuna persona.
L'espressione di genere include anche la scelta dei pronomi di una persona.

Caratteristiche sessuali: i tratti fisici di una persona, indicativi del suo sesso biologico;
includono caratteristiche sessuali primarie (cromosomi, gonadi, ormoni sessuali, genitali)
e caratteristiche sessuali secondarie (seni, peli del corpo, forma del corpo, ecc.).

Il binarismo di genere: si riferisce alla classificazione "tradizionale" del genere come
composta solo da maschile e femminile, sia per sistema sociale che per credo culturale. La
maggior parte delle culture utilizza un binario di genere, riconoscendo due generi
(uomini/donne). Tuttavia, questa e spesso un'evidente semplificazione eccessiva sia della
diversita di genere che biologica poiché spesso ignora I'esistenza di persone intersessuali
e non binarie.

Intersex: una variazione sulle norme (riduttive) che determinano se qualcuno é di sesso
maschile o femminile. Le persone con uno stato intersessuale non rientrano in queste
norme, poiché le loro caratteristiche sessuali (cromosomi, genitali, ormoni sessuali, ecc.)
differiscono dalla norma binaria. Tuttavia, essere intersessuali non significa
necessariamente che non ti identifichi come "uomo" o "donna".

Transgender/trans: € untermine generico che siriferisce a persone la cuiidentita digenere
e/o espressione di genere differisce dal sesso loro assegnato alla nascita.

Cisgender: un termine che si riferisce a persone la cui identita di genere corrisponde al
sesso loro assegnato alla nascita.

Non-binario: un termine generico per tutti coloro che non siidentificano come (solo) donne
o uomini. Sebbene esistano molti tipi di identita non binarie, alcune persone si identificano

solo come "non binarie".

Transizione: il processo di cambiamento della propria espressione di genere o delle proprie
caratteristiche sessuali in accordo con la propria identita di genere. Cid puo includere o
meno interventi medici come la terapia ormonale sostitutiva o la chirurgia. Ogni transizione

e diversa; proprio come lo sono le persone.

Outing: rivelare l'orientamento sessuale, l'identita di genere o lo stato intersessuale di

un‘altra persona(senza il suo consenso).

LGBTI+: lesbica, gay, bisessuale, transgender e intersessuale, acronimo per riferirsi alle
minoranze sessuali e di genere in generale.

Congedo di transizione: un congedo di transizione & concesso alle persone che sono
assenti durante (parte della) transizione. A causa di appuntamenti medici, supporto
psicologico o motivi personali, le persone possono essere temporaneamente assenti. Per
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assicurarsi che abbiano accesso al tempo libero senza l'uso non necessario del congedo per

malattia (poiché di fatto non sono malati), il congedo speciale puo coprire la loro assenza.

Modulo 1: Fatto o finzione

1.

10.

Un ostacolo per le persone transgender, intersessuali e non binarie nel
mercato del lavoro é che c'é una reale mancanza di conoscenza della
loro esistenza e di cio che affrontano sul posto di lavoro. Quindi, per
iniziare, proviamo a identificare quali delle seguenti affermazioni

sono vere e quali no.

Almeno il 4% delle persone non si identifica completamente con il genere che gli e stato

assegnato alla nascita.

Almeno I',7% delle persone nasce con una condizione di intersessualita, circa quanto le persone

con i capelli rossi.
Oggi sono state identificate circa 30 condizioni di intersessualita.

Almeno un quarto delle persone transgender si & sentito intrappolato in un lavoro che voleva
lasciare.

Almeno un quarto delle persone transgender e non binarie subisce discriminazioni nel
reclutamento.

Una persona transgender e non binaria su dieci subisce molestie o aggressioni sessuali sul posto

di lavoro.
Una donna transgender su dieci & stata aggredita fisicamente sul posto dilavoro.

Un dipendente non binario su tre ritiene che sia necessario nascondere la propria identita di

genere sul posto di lavoro.

Piu della meta dei casi di discriminazione nei confronti di dipendenti transgender, intersessuali

e non binari non viene mai denunciata.

Le persone transgender, intersessuali e non binarie hanno molte piu probabilita di essere

disoccupate o troppo qualificate per il lavoro che svolgono.
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Modulo 2: Come essere preparati

La transizione di genere é spesso un'esperienza nuova per tutti e puo
essere stressante. Per supportare adeguatamente i dipendenti che
esprimono l'intenzione di effettuare la transizione, é necessaria una
certa preparazione da parte delle risorse umane, che eserciteremo in

questo modulo.

Una buona pratica sarebbe quella di sviluppare una linea guida
generale per la transizione da utilizzare in futuro nel caso in cui un
dipendente desideri effettuare la transizione. Avere questa linea guida
aiutera anche a creare una norma secondo cui la transizione é qualcosa
che é possibile nella tua organizzazione e che non é una montagna

impossibile da scalare.

Quando si scrive una linea guida di questo tipo, e importante trovare un
equilibrio tra l'essere preparati e la possibilita di modificare la linea
guida in base alle esigenze individuali del proprio dipendente. Ogni
persona é diversa, e quindi ogni transizione é unica. Non tutte le persone

seguiranno gli stessi passaggi e non tutti i dipendenti vorranno seguire
gli stessi passaggi. Pertanto, la flessibilita é fondamentale. Quando si

costruisce una linea guida, considerare le seguenti domande e passaggi:

. Chi supportera e guidera il processo di transizione del dipendente?
. Quali documenti hanno nomi e indicatori di genere che devono essere modificati?

. In che modo e possibile modificare gli indirizzi e-mail e altri canali di comunicazione
conilnome corretto del dipendente?

. Quali ostacoli ti aspetti di incontrare e come puoi affrontarli?

. Come puoi chiarire che le tue linee guida per la transizione sono flessibili e che questi
passaggi possono essere modificati se lo desideri?

. Come puoi assicurarti che ogni dipendente sappia che latransizione € un'‘opzione nella
tua organizzazione e che esiste unalinea guida?
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Alcune persone che effettuano la transizione subiranno anche una
transizione medica. Cio puo includere procedure mediche o incontri con
psicologi. Le persone trans possono avere una maggiore assenza dal
lavoro a causa della loro transizione. Pertanto, e importante creare una
rete di sicurezza per loro, in modo che la loro assenza non causi

problemi.

Di che hai finito di creare questa linea guida per la transizione e che
subito dopo un dipendente si sente abbastanza sicuro da venire da te
per esprimere che desidera effettuare la transizione. Per supportare al
meglio la persona in questione, considera di fare le seguenti cose:

Acquisisci conoscenze su cosa comporta essere trans e/o non binario. Non fare
affidamento sul tuo dipendente per informarti su queste cose (ma sii aperto alle loro
opinioni).

In che modo i colleghi saranno informati della transizione e cid sara fatto dal
dipendente e/o da un sostenitore?

Tieni presente che non tutte le persone passano a un genere binario (uomo/donna) e
assicurati che la tua organizzazione accolga persone non binarie.

Crea una sequenza temporale, che includa modifiche ai documenti, informazioni ai
colleghi e possibili permessi.

Usainomieipronomi corretti per il tuo dipendente, ovvero il nome e il pronome che
desidera utilizzare. Se non sei sicuro, puoi sempre chiedere loro quali sono.

Centrail tuo dipendente e seqgui i suoi desideri e bisogni in questo processo.
Assumersi la responsabilita di gestire comportamenti indesiderati, bullismo e/o
commenti insensibili. Inoltre, non dovrebbe essere responsabilita del dipendente in
transizione affrontare le preoccupazioni dei colleghi o dei clienti in merito alla loro
transizione.

Trattare il nome precedente e lidentita transgender di un dipendente come
strettamente confidenziali. Queste informazioni dovrebbero essere condivise solo se
il dipendente da il proprio permesso.

Mettiin chiaro che la tua conversazione sarariservata e prendi nota di quelle cose per
le quali potresti voler cercare una guida esterna.

Informa il tuo dipendente che non e tenuto a divulgare informazioni mediche
all'organizzazione. Non chiedere nemmeno al tuo dipendente dettagli medici.
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Sebbene gli appuntamenti medici relativi alla transizione siano coperti
dal congedo per malattia, questo non e il modo piti ideale per affrontare
l'assenza. Mettere I'assenza dovuta alla transizione come "congedo per

malattia” ha conseguenze negative, come ad esempio:

Se possibile, i dipendenti dovrebbero essere in grado di utilizzare un
congedo speciale per il loro tempo libero necessario, che non si riflette
negativamente sul loro curriculum. A causa della natura di questo
congedo, é importante proteggere la privacy anche qui. Quando un
dipendente ti fa sapere che sara assente a causa della sua transizione,

considera:

. Creare una situazione in cui il congedo per malattia di questi dipendenti e inutilmente
elevato, anche se non sono malati.

. Considerare la transizione come una malattia puo avere un effetto stigmatizzante
sulle persone transgender poiché la transizione riguarda l'identita di genere, non la
malattia.

. Valutazioni e trattamenti medici come appuntamenti terapeutici, procedure
chirurgiche, depilazione o logopedia dovrebbero essere inclusi nel congedo per i
dipendenti. Queste procedure dovrebbero essere considerate cure necessarie, non
elettive.

. Renditi conto che non tutte le persone desiderano una transizione medica e che il
processo di ogni persona e diverso.

Concludiamo questo modulo facendo pratica con uno scenario che
potrebbe verificarsi nella tua posizione di professionista delle risorse
umane. Dopo aver letto lo scenario, ti presentero alcune domande a

scelta multipla.

Scenario: Un giorno, il tuo dipendente "John" entra nel tuo ufficio (delle risorse umane).
Mentre John & un buon impiegato e molto tecnicamente qualificato, dice che sta
apportando alcuni importanti cambiamenti alla sua vita e vuole essere certa cheil tuo posto
di lavoro sara inclusivo e sicuro per lei. John ti dice che ha lavorato con un terapistaele é
stata diagnosticata la disforia di genere. Ti informa che intende effettuare la transizione,
che d'orain poi utilizzera il nome Edie e vorrebbe il tuo sostegno.
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Cosa dirai a Edie?

A. Grazie per aver condiviso. Invierd un'e-mail a tutti i dipendenti per aggiornarli sulla tua
transizione.
B. Va bene che tu voglia effettuare la transizione! Tuttavia, potrebbe essere meglio uscire e

presentare nuovamente domanda fino al termine della transizione.
Grazie per avermelo detto! Quali misure mediche vuoi intraprendere e quando?

Grazie per aver condiviso. Come vuoi procedere? Cerchero quali linee guida abbiamo per la
transizione dei dipendenti e tornero da te!

Qual é la tua conoscenza e comprensione del termine disforia di genere?

A. Disforia di genere ¢ il termine usato quando qualcuno nasce con caratteristiche sessuali di
piu di un sesso.

B. Disforia di genere & il termine che descrive la discrepanza che una persona puo avvertire tra
gliaspetti del proprio corpo, come le caratteristiche sessuali, e la propria identita di genere.

La disforia di genere € la paura del genere di qualcuno.

La disforia di genere & il termine medico utilizzato per descrivere il periodo in cui una
persona compie la transizione di genere.

Cosa dirai al manager e ai colleghi di Edie?

A. John é transgender e ha deciso di subire una trasformazione. Apprezzera se lo chiamerai
Edie d'orain poi
John ci lascera presto perché e transgender. Forse dopo la sua transizione, puo tornare.
Edie, che conosci come John, & passata e la usa adesso. Sebbene abbia detto che puoi
chiederle qualsiasi cosa, & importante essere rispettosi e consapevoli della sua privacy.

D. John ha cambiato il suo nome in Edie, e d'ora in poi usera lei/i suoi pronomi. La transizione
puo essere un momento difficile, quindi ha il nostro pieno sostegno.

Prima di passare al modulo successivo, ecco alcune cose da fare e da
non fare per situazioni simili allo scenario che abbiamo appena

provato:
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Do’s

12

Don’ts

Fin dall'inizio, chiarisci che desideri collaborare in modo proattivo con il dipendente per
fornire supporto.

Informali sulle tue linee guida per la transizione e su quali diritti e responsabilita ha.
Informa gli altrimembri del team se il dipendente desidera che tu lo faccia e assicurati che
siano trattati in modo rispettoso e professionale dai colleghi.

Chiedi al dipendente quali pronomi usa e usa quei pronomi in futuro —riconosci che i
membri del team potrebbero commettere errori innocenti allinizio e ricordaglielo
gentilmente dando I'esempio.

Se altri membri del team usano ripetutamente pronomi errati o il nome precedente del
dipendente, prendili da parte per avere una conversazione in cui affermi chiaramente che
lamancanza dirispetto nei confronti dei colleghi non sara tollerata, inclusi il misgendering
e il misnaming.

Aggiorna i record del personale, gli indirizzi e-mail e i biglietti da visita del dipendente il
prima possibile per riflettere e rafforzare il cambiamento.

Assicurati che le conversazioni del dipendente con te siano riservate.

Non chiedere al dipendente eventuali trattamenti medici che potrebbe prendere in
considerazione. Come con qualsiasi dipendente, richiedere l'accesso a informazioni
private con domande sui propri genitali e altre questioni mediche, inclusi cambiamenti
fisici come I'aumento del seno o la crescita dei peli sul viso, & invasivo e potrebbe violare
le linee guida legali sulle molestie.

Non chiedere al dipendente di istruirti sui problemi di TINb. E tua responsabilita

apprendere le questioni rilevanti.

Non divulgare alcuna informazione personale ad altri se non desiderano che ci6 accada.
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Modulo 3: Come contrastare la discriminazione

13

inaccettabile.

Le persone transgender, intersessuali e non binarie sono troppo spesso
vittime di discriminazioni, anche sul lavoro. E quindi importante
affrontare in modo proattivo la discriminazione anche qui. Tuttavia,
affermare semplicemente che "tutti possono essere se stessi” non é

sufficiente.

La maggior parte delle organizzazioni dispone gia di protocolli contro
la discriminazione. Sfortunatamente, questi raramente includono
esplicitamente persone TINb. Rendere questi protocolli inclusivi nei
confronti di questi dipendenti é un passo fondamentale nei tuoi sforzi
per fermare la discriminazione. Uno dei modi pratici per migliorare i
protocolli esistenti é menzionare specificamente questi gruppi nella tua
politica  antidiscriminatoria. ~Per fermare con successo la

discriminazione, considera:

Quali protocolli sono gia in atto e includono esplicitamente le persone transgender,
intersessuali e non binarie come gruppo protetto?

Spettegolare e scherzare sulle persone dovrebbero essere visti come molestie e
quindi essere inclusi nelle politiche contro la discriminazione.

Il misgendering (riferirsi a qualcuno con pronomi errati) e gli insulti delle persone TINb
dovrebbero essere inclusi nelle politiche antidiscriminazione. Allo stesso modo,
esprimere dichiarazioni transfobiche e intersexfobiche dovrebbe essere

Come sensibilizzare tutti i dipendenti sulle politiche antidiscriminatorie

Ulteriori misure da adottare per prevenire la discriminazione sul posto

di lavoro potrebbero includere:
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Includere nelle tue politiche e documentazione che i dipendenti transgender,
intersessuali e non binari prepotenti, molesti o discriminatori non saranno accettati.

Includerelidentita di genere, lo stato diintersessualita e 'espressione di genere come
aspetti che non possono essere discriminati.

Includere le caratteristiche del sesso nelle politiche di non discriminazione che
discutono la discriminazione basata sul sesso.

I supporto dei dirigenti e di altro personale dirigente € fondamentale per attuare i tuoi
piani inclusivi. Comunicare ai manager la natura e limportanza delle questioni che
interessano i dipendenti LGBTOI+.

Creare la posizione di responsabile della diversita e dell'inclusione. Questa posizione
retribuita dovrebbe avere il compito di rendere lo spazio di lavoro il piu inclusivo
possibile

La discriminazione contro le persone transgender, intersessuali e non
binarie nel mercato del lavoro non si verifica solo sul posto di lavoro
dopo che qualcuno é stato assunto. Un'altra forma pervasiva di
discriminazione basata sul lavoro é la discriminazione nelle assunzioni.

Quando rendi le tue politiche di assunzione inclusive, considera:

Includere dichiarazioni di non discriminazione negli annunci di lavoro, che
menzionano l'identita di genere, lo stato di intersessualita e I'espressione di genere.

Mostrare ai candidati sul sito delle offerte di lavoro i tuoi sforzi per 'uguaglianza e la
diversita e includi politiche contro la discriminazione.

Notare se le persone incaricate delle assunzioni hanno (interiorizzato) pregiudizi, ruoli
e stereotipi basati sul genere. La formazione pu0 aiutare le persone a prendere
coscienza di questi pregiudizi e di come superarli.

Infine, le persone che non lavorano nelle risorse umane o in posizioni
dirigenziali dovrebbero anche essere consapevoli del fatto che il loro
datore di lavoro dispone di protocolli per prevenire discriminazioni e
molestie. Dovrebbero sapere in cosa consistono questi protocolli e dove
possono trovarli, In questo modo, non solo tutti i dipendenti sono
consapevoli dei limiti e del supporto che possono aspettarsi dal loro
lavoro, ma crei anche una norma secondo cui lavorano in uno spazio

inclusivo.

TNN" INCLUSION (L



Concludiamo ancora una volta questo modulo facendo pratica con
uno scenario che potrebbe verificarsi nella tua posizione di
professionista delle risorse umane. Dopo aver letto lo scenario, ti

presentero alcune domande a scelta multipla.

Scenario: Mike, un manager, viene a sapere da qualcuno del suo team che c'era "qualcosa di
divertente" in llse. Mike chiama lise nel suo ufficio e chiede di sapere di cosa si tratta. lise
dice a Mike che ¢ intersessuale. Ha quindi chiesto a lIse di stare di fronte a tutto lo staff in
unariunione di squadra la mattina successiva per spiegare cos'e una personaintersessuale.

Cosa dirai ad Ilse?

A. Questo e inaccettabile. Il tuo manager dovrebbe proteggere la tua privacy e non ha il diritto di
costringerti a discutere la tua cartella clinica con i tuoi colleghi. Parlero a Mike a nome tuo e gli
diro che non é cosi che dovremmo rispondere alla discriminazione.

B. Perché non ci hai informato prima che sei intersessuale? In questo modo avremmo potuto
impedire a Mike di chiederti di condividere queste informazioni.

C. Midispiace sentire che i tuoi colleghi stanno diffondendo voci su di te. Condividere il tuo stato
potrebbe aiutare a schiacciarli, ma non andava bene che Mike ti chiedesse di farlo. In qualita di
manager, Mike stesso dovrebbe condividere queste informazioni.

D. Midispiace sentire che i tuoi colleghi stanno diffondendo voci su di te. Abbiamo dichiarato
chiaramente nel nostro codice di condotta che non accetteremo atti di bullismo sul posto di
lavoro. Avviero una causa contro i tuoi colleghi e il tuo manager.

Cosa dirai a Mike?

A. E inaccettabile che tu abbia autorizzato llse a discutere pubblicamente del suo status di
intersessuale in questo modo. Questo va contro il nostro codice di condotta sulla privacy. Devi
scusarti con llse.

B. E contro la nostra politica antidiscriminatoria costringere le persone a rivelare informazioni
private su diloro. Chiedere a llse di condividere il suo status di intersessuale non € inlinea con le
nostre politiche, avresti dovuto sostenerla e rimproverare i suoi colleghi.

C. E una buona mossa chiedere a llse di condividere la sua vera identita con i suoi colleghi. E
importante per loro conoscere lo stato di llse e condividerlo con i colleghi fermera le voci.

D. Anche se sono d'accordo che llse avrebbe dovuto dirci prima della sua identita, chiederle di
informare i suoi colleghi non e la nostra politica. In qualita di manager, queste informazioni
dovrebbero essere presentate da te.
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Come ti rivolgerai al dipendente che ha diffuso la voce?

A. Anche se capisco che si tratta di informazioni importanti, non era giusto discuterne senza
coinvolgere personalmente lise.

B. Grazie per aver portato questo problema alla nostra attenzione, per la nostra politica D&I e
importante che tutti dichiarino pubblicamente la propria identita.

C. Discutere delle informazioni private di llse alle sue spalle non € accettabile e viola il nostro
codice di condotta.

D. Discutere delle informazioni private di llse alle sue spalle non € accettabile e viola il nostro
codice di condotta. Dovrai quindi affrontare le conseguenze come discusso in questa politica.

Prima di passare al modulo successivo, ecco alcune cose da fare e da
non fare per situazioni simili allo scenario che abbiamo appena

provato:

Do’s

. Rivolgiti a Mike e indica che il suo comportamento & considerato bullismo e non sara
tollerato. Inoltre, fare riferimento ai diritti dell'organizzazione alla politica sulla privacy

. Allo stesso modo, affronta il dipendente che hainiziato questa voce e spiega che il suo
comportamento prepotente non e accettabile.

. Supervisiona una riunione di tutto il personale che affronti le politiche anti-bullismo
contro i dipendenti LGBTOQI+.

. Contatta un gruppo o un'organizzazione di difesa intersessuale (o un gruppo di difesa
LGBTI+ con esperienza specifica sull'intersessualita) per esplorare le opzioni per una
formazione specifica, lo sviluppo di un sostegno specifico per lintersessualita
all'interno della tua organizzazione o le reti di cui llse potrebbe beneficiare.

. Esamina in che modo i dipendenti intersessuali sono esplicitamente o implicitamente
protetti allinterno della tua organizzazione da domande invasive sulla loro storia
clinica e sul loro corpo.

Don’ts

. Non esporre a nessuno lo stato di intersessualita di lise a meno che llse non ti dia il
permesso di farlo.
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Indagare sullo stato di llse nel tentativo di fornire supporto in futuro. Basta informare

lise delle risorse esistenti per il supporto, se ce ne sono, o essere preventivi nello

stabilire tali opzioni.

Modulo 4: Come creare spazi inclusivi

17

Creare spazi che rafforzino l'inclusivita é una parte importante della
creazione di un'organizzazione diversificata e accogliente quanto la
politica contro la discriminazione. Dopotutto, vogliamo che ogni
dipendente si senta benvenuto e al sicuro all'interno della tua

organizzazione.

Ci sono molti modi in cui uno sguardo critico a questi spazi puo
avvantaggiare le persone TIND e il lavoro che svolgono, ad esempio
attraverso strutture inclusive (come i bagni), rivedendo i codici di
abbigliamento, implementando un linguaggio inclusivo in tutta
l'organizzazione e prendendo posizione su TINb inclusione visibile e

conosciuta.

Cominciamo con i bagni. Le persone trans, intersessuali e non binarie
dovrebbero avere accesso agli stessi servizi igienici degli altri
dipendenti, Questo vale anche per le persone in transizione. Questi
dipendenti dovrebbero utilizzare un bagno separato solo se Io
desiderano. Le strutture inclusive possono essere create mediante

segnaletica inclusiva e modifiche minori al design.

I dipendenti che si identificano come un genere binario (uomo o donna)
dovrebbero avere accesso alle strutture che si adattano a quel genere.
Tuttavia, sarebbe meglio creare strutture che includano il genere che
possano essere utilizzate da persone di tutti i sessi. In questo modo, le
persone In transizione e le persone che si identificano al di fuori del
binario di genere possono utilizzare servizi igienici che corrispondono
alla loro identita. Un'altra conseguenza positiva sarebbe che le solite
lunghe code per i bagni femminili sarebbero pitl brevi poiché avrebbero
accesso a pi servizi igienici. Nel decidere 'uso dei propri servizi igienici,

considerare:
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Che ogni bagno deve avere la stessa qualita, strutture e cura.

Cambiare un bagno per disabili in un bagno inclusivo non e sufficiente. Non solo le
persone TINb non sono disabili, ma questo toglie anche uno stallo per soli disabili.
Sebbene un dipendente TINb possa preferire utilizzare una struttura separata di
genere neutro, non dovrebbe mai essere obbligato a utilizzarne una.

Come affrontare i possibili disagi dei colleghi. Se un dipendente cisgender esprime
disagio per la condivisione di una struttura di genere con un altro collega, al
dipendente cisgender dovrebbe essere offerto I'uso di una struttura separatarispetto
al genere. Pertanto, i colleghi di lavoro a disagio con l'uso da parte di un dipendente
transgender dello stesso bagno o spogliatoio dovrebbero essere avvisati di utilizzare
strutture separate piuttosto che chiedere al dipendente transgender di utilizzare una
struttura separata. Questo dovrebbe essere incluso nelle politiche e nelle linee guida
della struttura.

L'aggiunta di un solo bagno inclusivo all'edificio non e sufficiente; le persone non
dovrebbero cercare un bagno.

Altri passaggi da considerare quando si rendono inclusivi i servizi
igienici potrebbero includere:

Se la tua organizzazione utilizza servizi igienici o spogliatoi a postazione singola,
questi possono essere facilmente convertiti in strutture per tutti i sessi cambiando
solo la segnaletica.

Utilizza segnaletica che non rafforzi i binari di genere, come I'immagine di una toilette
invece di pittogrammi di genere.

Gli orinatoi dovrebbero essere separati dagli altri bagni del bagno in modo che le
persone che usano gli orinatoi possano usarli privatamente e i colleghi non si sentano
adisagioinloro presenza.

L'implementazione di un linguaggio inclusivo é molto importante per
il comforte, potenzialmente, la sicurezza percepita dai dipendenti TINb
nella tua azienda. Il linguaggio di genere é un'usanza pervasiva in molti

aspetti della vita quotidiana, cosi come in molti ambienti aziendali.
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Tuttavia, un linguaggio di genere non necessario puo causare disagio
0, a lungo termine, persino danni alle persone TINb nella tua
organizzazione se applicato in modo errato. Fortunatamente, la

maggior parte del linguaggio di genere puo essere facilmente evitato

sia nel testo scritto che nell'uso quotidiano. Si consideri, ad esempio:

. Un modo per aumentare la privacy degli utenti del bagno & costruire il lavandino e gli
specchi nella cabina del bagno.

. Sostituire il linguaggio di genere con un linguaggio inclusivo di genere, ove possibile,
nelle conversazioni quotidiane. Ad esempio, evitare di dire frasi come "Signore e
signori" o "Ragazzi". Invece, usa un saluto neutro rispetto al genere, come "amici,
persone, gente, tutti voi, tutti”.

. Esaminare e aggiornare i documenti, le politiche e le procedure esistenti per
rimuovere il linguaggio specifico di genere o includere opzioni oltre a maschio e
femmina. Se i tuoi documenti attuali non forniscono opzioni per elencare le identita di
genere al di fuori di maschi e femmine, migra verso piattaforme e offerte che lo fanno.
Se raccogli dati su prefissi e titoli nella documentazione delle risorse umane, includi
opzioni neutre rispetto al genere, come Mx. (pronunciato miks o muks).

L'uso corretto dei pronomi dei dipendenti da parte di tutti é anche una
parte importante per far sentire le persone benvenute e al sicuro
all'interno della tua organizzazione, nonché una parte importante per

rispettarle. Un pronome comune di genere neutro é "loro /loro". Usare

correttamente i loro pronomi funziona come segue:

Lei sta lavorando alla relazione trimestrale” - diventa - Loro sta lavorando alla relazione

trimestrale’

Questa struttura pud essere generalmente applicata ai pronomi. Il
primo pronome elencato (ad esempio 'she' in 'she/her’) si riferisce al
pronome soggetto, mentre il secondo (ad esempio 'her' in 'she/her’) si
riferisce al pronome possessivo. Alcune persone possono usare pronomi

diversi da quelli di cui sei a conoscenza. L'importante é rispettarli,

poiché riflettono sull'identita del dipendente.
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Usare un linguaggio inclusivo significa anche rispettare l'identita di
genere delle persone quando non hanno esattamente l'aspetto/suono
di quello che presumeremmo per qualcuno di quel genere. Ogni
persona TIND puo differire nel modo in cui si identifica, nonché nei
mezzi o nel desiderio che deve presentare in base alle aspettative degli
altri. Questo non li rende meno il genere in cui si identificano. Per
garantire una cultura rispettosa dei pronomi nella tua organizzazione,

considera:

Includere i pronomi nelle firme delle e-mail e quando si introducono nuovi dipendenti,
oltre a incentivare questo a livello di organizzazione. Invita i nuovi assunti a elencare
volontariamente i pronomi sulla documentazione di onboarding e sulle etichette dei
nomi.

Chiedi semplicemente a qualcuno quali sono i suoi pronomi se non sei sicuro. Se temi
che cio possa creare disagio, chiedi in privato.

Non dare per scontatoi pronomi delle persone in base a come si esprimono. L'identita
di genere e l'espressione di genere di qualcuno non devono necessariamente
sovrapporsi.

Essere aperti e disposti a essere corretti se dovessi commettere un errore quando ti
rivolgi a qualcuno. Scusati brevemente e correggiti quando usi il pronome sbagliato.
Inoltre, assicurati di non fare un grosso problema per l'errore.

Altrettanto importante, essere pronti a correggere altri dipendenti allinterno
dell'organizzazione quando usano in modo errato i pronomi di qualcuno. Questo & piu
efficace se fatto immediatamente dopo l'uso errato dei pronomi di qualcuno. Ad
esempio, ripeti semplicemente la frase, ma con l'uso corretto dei pronomi.

Non fare riferimento ai pronomi usati in precedenza o al vecchio nome (noto anche
come "deadnaming”)di una persona quando si parla diloro in passato. Se & necessario
discutere il passato di un dipendente che & passato o ha cambiato il proprio
nome/pronome, riferirsi semplicemente a loro come si farebbe nel presente.

Per concludere questa formazione, concludiamo quest'ultimo modulo
esercitandoci con uno scenario che potrebbe verificarsi nella tua
posizione di professionista delle risorse umane. Dopo aver letto lo

scenario, ti presentero alcune domande a scelta multipla.
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Scenario: Eva, un'impiegata cisgender, & sconvolta dal fatto che Michelle, un‘altra

impiegata transessuale, utilizzi regolarmente il bagno delle donne accanto al suo ufficio.

Eva ritiene che, poiché Michelle non e "completamente passata”, non dovrebbe essere

trattata come una donna e non dovrebbe essere autorizzata a usare il bagno delle donne. Si

lamenta con te come capo del dipartimento per essere stata messa a disagio da "quell'uomo

in bagno". Come affronti questa situazione?

Cosa dirai a Eva?

. Capisco le tue preoccupazioni. Forse possiamo chiedere a Michelle di usare il bagno per le

persone con disabilita, in modo che tu ti senta piu a tuo agio.

. Visto che sia tu che Michelle siete donne, perché ti senti a disagio nell'usare lo stesso bagno di

Michelle? Cosa ti turba esattamente?

C. Vorrei che parlassi dei tuoi sentimenti direttamente con Michelle. Devo fissare un incontro?

D. Considerando che Michelle ha il tuo stesso diritto di usare il bagno delle donne, ti piacerebbe

oo wp
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usare un bagno diverso per te?

Cosa dirai a Michelle?

. Eva si e lamentata del fatto che non dovresti usare il bagno delle donne, dal momento che la tua

identita trans la mette a disagio. Puoi per favore parlare con Eva, in modo da capire i suoi
problemi?

. Sequendo il nostro protocollo contro la discriminazione, tutti i dipendenti hanno il diritto di

utilizzare il bagno che si adatta alla loro identita di genere. Pertanto, puoi continuare a utilizzare
il bagno delle donne e offriremo il bagno neutro rispetto al genere a Eva.
Abbiamo sentito che Eva tihaidentificato in modo errato e ha usato dichiarazioni discriminatorie

su dite. Questo va contro il nostro codice di condotta. Inizieremo quindi un procedimento contro
dilei.

. Considerando che Evasisente adisagioriguardo alla tua identita, puoi per favore informarladelle

procedure mediche che hai subito? Questo potrebbe metterla piu a suo agio.

Quali bagni lascerai usare a Eva e Michelle?

Eva il bagno delle donne, Michelle il bagno degli handicappati.
Eva il bagno delle donne e anche Michelle il bagno delle donne.
Eva il bagno per disabili e Michelle il bagno delle donne.

Eva il bagno genderneutral e Michelle il bagno delle donne.
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Do’s

Don’ts
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e/o non binari. Buona giornata!

Informati in particolare sulle complessita di cio per cui Eva é arrabbiata. Inoltre, se
pertinente, chiedi a Eva perché stava guardando le informazioni private di Michelle e
indirizzala alla tua politica sui diritti alla privacy.

Tenere una formazione sulla sensibilita trans tra tutti i membri dello staff.

Si ricorda che non & opportuno richiedere alle persone TINb l'uso di bagni/spogliatoi
per disabili o altri servizi particolari.

Ricorda che e tua responsabilita come professionista delle risorse umane proteggere
i tuoi dipendenti dalla discriminazione. Cio include il divieto di accesso al bagno.

Non trattarlo come un incidente isolato. Preparati alla possibilita che altri dipendenti
siano d'accordo con il reclamo di Eva.

Cio non significa, tuttavia, che il comfort di quei dipendenti debba prevalere sui diritti
dei tuoi dipendenti TINb. Probabilmente sono almeno altrettanto a disagio con la

situazione.

Non farne una discussione sui marcatori di genere legali o quando qualcuno &
"completamente passato". Invece, stabilisci una norma secondo cui ogni persona deve
essere rispettata nella sua identita di genere, indipendentemente dallo stato della sua
transizione.

Inoltre, tieni presente che molte donne trans scelgono di non sottoporsi a un
intervento chirurgico per motivi medici, personali, finanziari o legati a traumi. Tale
decisione e altamente personale.

Non dare a Michelle la responsabilita di educare i suoi colleghi. Invece, usa la tua
responsabilita come professionista delle risorse umane per affrontare questa
situazione

E questo conclude la nostra sessione. Grazie per aver seguito questa
formazione! Spero che tu abbia imparato molto e che ti senta piu

preparato nel supportare futuri dipendenti transgender, intersessuali

Non assegnare a Michelle il bagno neutro rispetto al genere. Consentile sempre di usare i

bagni delle donne, se disponibili.
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APPENDICE

Fogli di risposte.

Modulo 1: Verita o finzione

1. Vero
2. Vero

3. Falso — Oggi sono state identificate oltre
150 condizioni di intersessualita

4. Vero
5. Vero

6. Falso—Laricerca Inclusion4All mostra che
circa un quarto dei dipendenti transgender
e non binari ha gia subito molestie sessuali
e/o aggressioni sul posto di lavoro.

7. Vero

8. Falso—Laricerca Inclusion4All mostra che
all'inizio il 90% dei dipendenti non binari ha
ritenuto necessario nascondere la propria
identita al lavoro.

9. Vero
10. Vero

Modulo 2: Come essere preparati

Cosa dirai a Edie?
Solo D é corretto.

Qual é la tua conoscenza e comprensione del
termine disforia di genere?

Solo B e corretto.
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Cosa dirai al manager e ai colleghi di Edie?

Sia C che D sono corrette.

Modulo 3: Come
discriminazione

contrastare la

Cosa dirai a llse?

Sia A che D sono corrette.
Cosa dirai a Mike?

Sia A che B sono corrette.

Come tirivolgerai al dipendente che ha diffuso la
voce?

Solo D é corretto.

Modulo 4: Come
discriminazione

contrastare la

Cosa dirai a Eva?
Sia B che D sono corrette.

Cosa dirai a Michelle? Cosa dirai a Michelle?

Sia B che C sono corrette.

Quale bagno lascerai usare a Eva e Michelle?
Quale bagno lascerai usare a Eva e Michelle?

Sia B che D sono corrette.
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