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Prirunik je izraden u sklopu projekta ,Inclusion4All: Trans, interspolne i nebinarne

osobe na radnome mjestu” sufinanciranog sredstvima Europske komisije u sklopu
Programa o pravima, jednakosti i gradanstvu. Priru¢nik je namijenjen za meduna-
rodnu upotrebu, a izraden je na osnovi znanja i uvida koje su prikupile partnerice
europskog konzorcija Inclusion4All iz Nizozemske (TNN), Madarske (Hattér), Spa-
njolske (SURT), Hrvatske (Zagreb Pride)i Italije (SveugiliSte u Brescii).

Napomena: Ovaj priru€nik pruza smjernice za edukaciju stru¢njaka_inja za
ljludske resurse o temi stvaranja inkluzivhog radnog okruZenja za transrod-
ne, interspolne i nebinarne osobe. Zbog malog broja interspolnih ispitani-
ca_ka u anketama Inclusion4All (u kombinaciji s opéim nedostatkom istrazi-
vanja o potrebama interspolnih osoba na radnom mjestu), dijelovi o inkluziji
interspolnih osoba nazalost su ograniceniji od dijelova o inkluziji transrod-
nih i nebinarnih osoba. Iz toga se jasno vidi da je potrebno viSe financiranih
istraZzivanja i viSa razina svijesti o potrebama interspolnih osoba.

Dosad se pokazalo da inkluzivhe poslovne organizacije doprinose boljoj po-
slovnoj i individualnoj radnoj u€inkovitosti, zdravijem radnom okruzenju, a
takoder i bolje odraZzavaju svijet u kojem Zivimo kroz ljude koji u njima rade.
Medutim, trans, interspolni_e i nebinarni_e zaposlenici_e (u nastavku , TINb")

i dalje su disproporcionalno vise izloZzeni_e diskriminaciji na radnom mjestu,
uklju€ujuci i podrucje zaposljavanja. Nedavno istrazivanje Inclusion4All, koje je
financirala Europska komisija, takoder je pokazalo da je situacija u ovom po-
gledu ista medu mnogim drzavama ¢lanicama Europske unije.



Priru¢nik je namijenjen stru¢njacima_kinjama iz podrucja ljudskih resursa

i ima za cilj pruziti praktiénu pomo¢ u izgradnji inkluzivnih radnih mjesta za
trans, interspolne i nebinarne osobe, uklju¢ujuéi i modele mjera koje pomazu
pri suoCavanju s diskriminacijom i njenom suzbijanju. Priru¢nik takoder nudi
prikaz najboljih praksi za Sirenje znanja o Zivotima trans, interspolnih i nebinar-

nih osoba i njihovim iskustvima na radnom mjestu.

U prvom poglavlju pruzit ¢emo neke opéenite informacije o transrodnim, inter-
spolnim i nebinarnim osobama koje su potrebne za razumijevanje ostatka ovog
priruénika, kao i opc¢enite stvari koje treba i ne treba raditi u izgradnji poslovne
organizacije te mjere koje implementiraju inkluzivnost na ispravan nacin. U
drugom poglavlju raspravljat ¢emo o tome kako postupiti kada zaposlenice_i
izraze namjeru za tranzicijom. To uklju€uje zastitu privatnosti, odsutnost s rad-
nog mjestai edukacijske scenarije o ovim temama. U tre¢em poglavlju govorit
¢emo o tome kako postupiti kada TINb zaposlenice_i prijave diskriminaciju. To
¢e ukljucivati stvaranje inkluzivnih protokola, primjere razli€itih slu¢ajeva te
edukacijske scenarije. Kona¢no, u 4. poglavlju raspravljat cemo o tome kako
stvoriti inkluzivne prostore unutar vase organizacije. To uklju¢uje kako zapo-
slenicima_ama jasno komunicirati svoju viziju inkluzije, pravila o koristenju
toaleta, pravila odijevanja, inkluzivnu upotrebu jezika te edukacijske scenarije.



A. Ciljevi ucenja

— Naugiti kako afirmirati transrodne, interspolne i nebinarne zaposlenice_
ke upotrebom rodno inkluzivnog jezika u svakodnevnim razgovorima,
dokumentaciji, mjerama djelovanja i procedurama.

— Nauciti kako afirmirati transrodne i nebinarne zaposlenike_ce koristenjem
njihovih ispravnih imena i zamjenica u svakodnevnim razgovorima,
dokumentaciji i tijekom procesa tranzicije.

— Definirati i razlikovati interspolnost od transrodnih i nebinarnih identiteta.

— ldentificirati strategije za promicanje osvijeStenosti i zalaganja za
transrodne, interspolne i nebinarne osobe te stvaranje inkluzivhog radnog
okruZenja i poslovhe komunikacije.

— Nauciti kako zastititi transrodne, interspolne i nebinarne zaposlenice_ke
nediskriminativnim mjerama djelovanja.

— Naugiti kako u inicijativama za zaposSljavanje ukljugiti potencijalne
zaposlenike_ce koji_e su transrodne, interspolne i nebinarne osobe.

— Prepoznati korake za pruzanje podrske zaposleniku_ci koji_a je u tranziciji
prije, tijekom i nakon toga procesa, kao i podrske njihovim kolegama_icama i
menadzZerima_cama.

— Prepoznati vaznost u mjerama zasStite prava na privatnost transrodnih,
interspolnih i nebinarnih zaposlenica_ka.

— Prepoznati potrebu za pracenjem i revizijom mjera djelovanja i aktivnosti
kako bi one ispunjavale potrebe transrodnih, interspolnih i nebinarnih
zaposlenica_ka.

— Navesti argumente u prilog trans inkluzivnih radnih okruzenja.

— Otkriti kako podrzati mentalno zdravlje i dobrobit transrodnih, interspolnih i
nebinarnih zaposlenica_ka.



B. Kako koristiti prirucnik

Priruénik je namijenjen trenerima_cama kao temelj na kojem mogu osmisliti
vlastite treninge. U ovom dokumentu pronacéi ¢ete osnovne informacije, prak-
ticne savjete, prijedloge za mjere djelovanja i uvjete koji su potrebni da bi se
stvorila poslovna organizacija inkluzivna za transrodne, interspolne i nebinar-
ne osobe. Svako poglavlje se sastoji od znanja za razmjenu, kao i od scenarija
razliitih slu¢ajeva kroz koje mozete uvjezbati ste€eno znanje. Igranje scenarija
moze potpomoc¢i edukaciju i vama olak$ati da polaznicama i polaznicima tre-
ninga demonstrirate zasto je odredena mjera djelovanja potrebna. Priru¢nik se
moze koristiti bilo kojim redoslijedom. Preporu¢amo koristenje prakti¢nih sce-
narija izmedu opcenitijih rasprava o odredenoj temi. Priruénik je zamisljen kao
polazna toCka iz koje mozete razviti vlastiti modul za trening. Najvazniji dijelovi
treninga su scenariji, jer ljudima pomazu da shvate koliko je inkluzija prijeko
potrebna, ali i koliko je sloZzena. Da bi se polaznicima_ama olakSalo sticanje tih
uvida, prethodno im treba pruziti alate i osnovu za razumijevanje. S obzirom na
osjetljivu prirodu teme inkluzije, vazno je imati poStovanje prema polaznicimai
polaznicama. Kao trener_ica, trebali biste stvoriti prostor u kojem ¢e svi_e slo-
bodno govoriti i podijeliti svoja osobna iskustva i/ili povijest, ali bez prisile. Sve
rasprave trebaju se temeljiti na poStovanju.



C. Metodologija

Buduéi da je priruénik dio medunarodnog projekta Inclusion4All, u njegovome
stvaranju koriStena su znanja iz projektne faze istrazivanja. Istrazivanje se u pr-
vom redu temeljilo na dvjema online anketama:

1. jednaanketa ispitivala je potrebe trans, interspolnih i nebinarnih osoba na
trziStima rada u zemljama svih projektnih partnerica, kao i njihovog iskustva
s (ne)zaposljavanjem i diskriminacijom na radnome mjestu;

2. druga anketa utvrdivala je afinitete stru¢njaka_inja za ljudske resurse prema
inkluzivnim mjerama te njihovo poznavanje i stavove prema inkluziji trans,
interspolnih i nebinarnih osoba na radnom mjestu. Obje ankete najve¢im su
dijelom provedene u razdoblju od ozujka do srpnja 2020. godine.

Ankete su prevedene i distribuirane na nacionalnoj razini svih pet europskih drza-
va partnerica konzorcija kako bi se ukazalo na nacionalne razlike po pitanju inklu-
zivnosti na trziStu rada. Kvantitativno istraZivanje u anketama ojacano je nizom
dubinskih intervjua sa stru¢njacima_kinjama iz polja ljudskih resursa te s trans,
interspolnim i nebinarnim osobama kako bi se detaljnije proucila gore navedena
istrazivaCka pitanja. U intervjuima i anketama ispitanice_i su se takoder izjasnja-
vale_i o vlastitim potrebama za edukacijom. Ovo istrazivanje, potkrijepljeno pret-
hodnim istrazivanjem i uvidima nizozemske nacionalne zagovara¢ke organizacije
transrodnih i nebinarnih osoba, Transgender Netwerk Nederland (TNN), ¢ini te-
melj priruénika pred vama. Clanovi_ice TNN-a dodatno su recenzirali_e literaturu
kako bi upotpunili_e sadrZaj koji moZete pronaci u ovom priruéniku.



D. Rezultati istrazivanja InclusionZAll

Prije razmatranja sadrzaja priru€nika, vazno je uzeti u obzir neke opcenite re-
zultate istrazivanja Inclusion4All kako bi se pruzio kontekst svima koji planiraju
koristiti priru€nik u edukaciji. U nastavku donosimo sazetak rezultata.

Izjava o odricanju odgovornosti: Cjelovita izvjeSc¢a o rezultatima istrazivanja
Inclusion4All dostupna su na web stranici projekta www.inclusion4all.eu.

Tamo mozete pronacéi nacionalna izvje$c¢a s pojedinostima o nalazima u svakoj
zemlji €lanici konzorcija, kao i komparativno izvjeSce koje sazima i analizira

nalaze u cjelini.

Napomena: Buduci da je broj interspolnih osoba koje su sudjelovale u istra-
Zivanju bio vrlo malen, u nasim nalazima nismo bili_e u moguénosti ispravno

procijeniti potrebe te demografske skupine.

Odredbe protiv diskriminacije

Pravni okviri popriliéno se razlikuju izmedu svake od pet zemalja obuhvacenih
istrazivanjem. Opcenito, pravni instrumenti bili su usmjereni na jam¢enje prava
na jednako postupanje, jednake moguc¢nosti i nediskriminaciju u podrucju rada
te su takoder sadrzavali posebne odredbe za zastitu LGBTIQ+ radnika_cai/ili
traZitelja_ica posla. Medutim, iako je u tim odredbama seksualna orijentacija
uvijek izrijekom navedena, to nije slu¢aj za interspolnost, rodni identitet i izra-

Zavanje.


https://inclusion4all.eu/

Unutar zemalja obuhvacenih projektom Inclusion4All, dostupnost istrazivanja
na temu inkluzije trans, interspolnih i nebinarnih osoba na radnome mjestu pri-

li€no je ograni¢ena.
Iskustvo strucnjaka_inja za ljudske resurse

Razina znanja intervjuiranih stru¢njaka-inja za ljudske resurse o osnovnoj
LGBTIQ+ terminologiji i relevantnom zakonodavstvu opéenito je prili¢no ni-
ska. Cini se da ve¢ini ispitanica_ka nedostaje potpuno poznavanje relevantnih
pojmova ili ih barem nisu bili u stanju samostalno definirati. Poznavanje rele-
vantnog zakonodavnog okvira u jednakoj je mjeri manjkavo: mnoge_i od inter-
vjuiranih struénjakinja_a prili€no su op¢enito govorili_e o zakonu o suzbijanju
diskriminacije, ali nisu mogli reci jesu li interspolnost, rodni identitet i izrazava-
nje obuhvaceni takvim odredbama.

Unato¢ slabom poznavanju toga sto znadci biti trans, interspolna ili nebinarna
osoba te ograni¢enom iskustvu, vecina sudionika_ca prepoznaje kao svoju
odgovornost njegovanje inkluzivnosti i raznolikosti na radnome mjestu. Nedo-
statak znanja, predrasude, loSe prihva¢anje raznolikosti, zbijanje $ala na racun
kolega_ica, strah od diskriminacije i nesvjesna pristranost regrutera_ki navode
se kao naj¢esce prepreke inkluziji trans, interspolnih i nebinarnih osoba u po-
lje rada. Prema misljenju nekoliko stru¢njaka_inja, dodatne prepreke razvoju
inkluzivnog ili inkluzivnijeg radnog okruzenja predstavljaju pristup od slu¢aja
do sluc¢aja (tj. rjeSavanje ,problema” kada i ako se pojavi umjesto da se djeluje
proaktivno i prospektivno)i fokus na proizvode i produktivnost, a ne naljude.

Ciljevi edukacije

Svega polovina ispitanika_ca prosla je obuku o raznolikosti i inkluziji. Medutim,
dok su na takvim edukacijama obradene teme osoba s posebnim potrebama,



etnicka pripadnost i kulturne razlike, teme koje se ti¢u trans, interspolnih i ne-
binarnih osoba rijetko su nacete.

Sto se ti¢e formata edukacije, prikladnima se smatraju i online i izravna edu-
kacija. Neke_i ispitanice_i predlazu format radionica i brainstorminga te daju
prednost praktiénom pristupu s vjezbama u odnosu na teorijsko u¢enje.
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A. Zasto teziti inkluzivnosti

Stvaranje ugodne i sigurne poslovne organizacije za LGBTIQ+ osobe ne dopri-

nosi samo inkluziji i raznolikosti, ve¢ takoder unaprjeduje ekonomske aspekte

i uinkovitost. Sve u svemu, postoji mnogo argumenata zasto raditi na inkluziji

trans, interspolnih i nebinarnih osoba na radnome mjestu. Na primjer:

1

Bolji poslovni u€inak zahvaljujuéi unaprjedivanju inovativnosti osoblja,
uzajamne suradnje, zadrzavanju radnica_ka, ojac¢avanju ugleda vaseg
branda.

Visa individualna ucinkovitost s obzirom na to da se zaposlenice_i

mogu osjecati u cijelosti uvazeno na radnom mjestu, biti zadovoljnije_i,
motiviranije_i i otvoreniji_e.

LGBTIQ+ mjere podrske na radnom mjestu povezane su s rjedom
incidencijom diskriminacije, a niZa stopa diskriminacije povezana je s boljim
psihi¢kim zdravljem i povec¢anim zadovoljstvom LGBTIQ+ zaposlenica_ka
radnim mjestom. LGBTIQ+ zaposlenici_e izvjestavaju da su zadovoljniji_e
svojim poslom kada se mogu osloniti na mjere podrske i raditi u pozitivhom
ozracju.

Poslodavci prepoznaju da se najbolje ideje i rjeSenja razvijaju uvidom

u misljenja ljudi koji imaju razli¢ite perspektive, ai sami se medusobno
razlikuju jedni od drugih.



— Razlic¢ite skupine ljudi donose razli€ite ideje: oni razumiju da perspektive
razli¢itih zajednica unaprjeduju poduzetnistvo i kreativnost.

— Poslodavcima je stalo jer su svjesni da zivimo u kompetitivhom svijetu.
Znaju da se najtalentiraniji ljudi pronalaze u bazenu raznolikosti i razumiju da
moraju stvarati radnu kulturu kojom se mogu ponositi.

— Mjere podrske LGBTIQ+ osoba i inkluzivho radno okruzenje povezani su
s poboljsanim odnosima medu LGBTIQ+ zaposlenicima_ama i njihovim
kolegama_icama i nadredenima. Takoder, LGBTIQ+ zaposlenici_e su tada
viSe angazirani_e naradnom mjestu, vjerojatnije je da ¢e odraditi puno vise
od onoga $to je zadato opisom radnog mjesta kako bi doprinijeli_e radnom
okruzenju te prijavljuju veéu predanost svojim poslovima.

— Medu potrosacima_cama i traziteljima_cama posla koji_e cijene LGBTIQ+
inkluzivne prakse, poduzec¢a s mjerama podrske za LGBTIQ+ osobe mogu se
smatrati tvrtkama od kojih ¢e radije kupiti proizvode ili kod kojih ¢e se radije
zaposliti, ¢ime se, iz perspektive poduzeca, povecava baza kupaca i bazen
potencijalnih zaposlenika_ca.

— Neke tvrtke uvidjele su da su u stanju bolje opsluzivati raznoliku bazu kupaca
kada imaju raznoliku radnu snagu koja uklju¢uje LGBTIQ+ osobe.

— Studije su pokazale pozitivan odnos izmedu usvajanja LGBTIQ+ inkluzivnih
mjera i vrijednosti dionica poduzeca na burzi.

B. Pojmovnik

U priruéniku se koriste odredeni pojmovi s kojima mozda niste upoznati. Poj-
movi se mogu odnositi na LGBTIQ+ populaciju, drustvene pojave ili specifi¢ne
mjere inkluzivnosti. Ako se dosad niste susretali s nekim od tih pojmova, prepo-
rucljivo je da se upoznate s njima prije nego $to krenete Citati dijelove priru¢ni-
ka koji se odnose na praksu.
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seksualna iliromanti¢na privlacnost prema osobama istog
roda, razli¢itog roda ili osobama bilo kojeg roda.

duboko unutarnje i individualno iskustvo roda koje se
moze, ali ne mora poklapati sa spolom koji je toj osobi pri-
pisan pri rodenju.

vanjsko predstavljanje svog rodnog identiteta (npr. pona-
$anje, maniri, odijevanje). Rodno izrazavanje moze, ali i ne
mora biti u skladu s negijim rodnim identitetom. Rodno izra-
Zavanje odnosi se i na zamjenice koje osoba koristi.

fizicke osobine koje ukazuju na neciji spol. Ukljuuju primar-
ne spolne karakteristike (kromosome, spolne Zlijezde, spol-
ne hormone, genitalije) i sekundarne spolne karakteristike
(grudi, dlake na tijelu, oblik tijela itd.).

odnosi se na ,tradicionalnu” klasifikaciju roda u drustve-
nom sustavu ili kulturno uvjetovanom vjerovanju, gdje se
rod dijeli samo na maskulinost i femininost. Veéina kultura
oslanja se na rodnu binarnost i prepoznaje samo dva roda
(muskarci/zene). Medutim, tu se najéesce radi o izrazitom
pojednostavljivanju kako rodne tako i bioloSke raznolikosti,
jer se najéeSce zanemaruje postojanje interspolnih i nebi-
narnih osoba.

varijacija (reduktivnih) normi koje odreduju pripada li netko
muskom ili zenskom spolu. Interspolne osobe se ne uklapa-
ju u takve norme jer se njihove spolne karakteristike (kro-
mosomi, genitalije, spolni hormoni, itd.) razlikuju od binarne
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norme. Medutim, interspolnost ne znaci nuzno da se ne
identificirate kao muskarac ili Zena.

krovni pojam koji se odnosi na osobe €iji se rodni identitet i/
ili rodno izrazavanje ne podudara sa spolom koji im je pripi-
san pri rodenju.

pojam koji se odnosi na osobe ¢iji rodni identitet odgovara
spolu koji im je pripisan pri rodenju.

krovni izraz za sve koji_e se ne identificiraju kao (isklju¢ivo)
Zene ili muskarci. lako postoji mnogo vrsta nebinarnih iden-
titeta, neki se ljudi identificiraju samo kao nebinarni.

proces prilagodbe necijeg rodnog izrazavanja ili spolnih
karakteristika vlastitom rodnom identitetu. To moze, ali i

ne mora uklju¢ivati medicinske intervencije kao $to su na-
domjesna hormonska terapija ili operacije prilagodbe spola.
Svaka tranzicija je razli¢ita, bas kao $to su razli¢iti i ljudi.

osjecaj nelagode kojemu je uzrok raskorak izmedu rodnog
identiteta neke osobe i spola koji joj je pripisan pri rodenju.

otkriti neciju seksualnu orijentaciju, rodni identitet ili inter-
spolnost bez njihovog pristanka.

lezbijke, gejevi, biseksualne osobe, transrodne, interspolne
i kvir osobe, akronim za seksualne i rodne manjine opceni-

to. Plus ozna¢ava manjine koje nisu eksplicitno navedene u
akronimu, kao $to su npr. aseksualne osobe.



Tranzicijski tranzicijski dopust trebao bi se odobriti osobama koje su

dopust odsutne tijekom (odredenih perioda) svoje tranzicije. Osobe
mogu biti privremeno odsutne zbog lije¢ni¢kih pregleda,
psiholoske podrske ili osobnih razloga. Kako biim se omo-
gucio izostanak s posla bez nepotrebnog koriStenja bolo-
vanja (s obzirom na to da nisu bolesni), njihova odsutnost
moze se pokriti posebnim dopustom.

C. Trening podizanja svijesti

U priruéniku ¢emo na nekoliko mjesta ukazati na to da dodatni treninzi po-
dizanja svijesti za sve zaposlenike_ce, ne samo za stru¢njake_inje za ljudske
resurse, mogu biti vazan korak u izgradnji radnog okruzenja u kojem se postuju
inkluzija i raznolikost. Ovisno o tome gdje se nalazite, moZda postoji mnogo
trenera_ica koji—e nude takvu edukaciju. Opcenito, kada birate ili pripremate
trening podizanja svijesti o LGBTIQ+ temama, razmotrite sljedece:

— Ponudite trening za podizanje svijesti koji, pored upoznavanja s definicijama
i specifiénim pojmovima, takoder nastoji dovesti u pitanje binarne
pretpostavke o tijelima, spolu, rodu, seksualnoj orijentaciji i rodnom
izrazavanju.

— Ako je moguce, uputno je da trening podizanja svijesti i inkluzije interspolne
zajednice drzi interspolna organizacija ili osoba, a ne LGBTQ+ organizacije.

— Puko dodavanje slova l ili rijeci interspolnost u LGBTQ+ akronim ne ¢ini
vase djelovanje niti marketing nista vise inkluzivnim. Stovi$e, takav pristup
moze odbiti ljude ukoliko se susStina vasih mjera djelovanja ili nacela svodi
na stvaranje pretpostavki o homogenoj zajednici ili skupu identiteta.
Materijal koji se obra¢a LGBTIQ+ zajednicama ili savezima treba obratiti
pozornost na potrebe interspolnih osoba. Da biste to postigli, uvijek se
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mozete obratiti za pomo¢ interspolnim organizacijama. Takoder, osvijestite
da se kod interspolnosti radi o bioloSkoj varijaciji, a ne o rodnom identitetu
ili seksualnoj orijentaciji. Ista praksa trebala bi vrijediti i za transrodne i
nebinarne osobe.

Osigurajte da se sukob razli¢itih misljenja tijekom bilo kakvog treninga
podizanja svijesti uvijek vraca natrag na prihvatljivo i neprihvatljivo
ponasanje na radnome mjestu. Usredotocujuci se na ponasanje, ane na
razliku individualnih uvjerenja ili vrijednosti, postujete bogatu raznolikost
razli€itih kultura i uvjerenja, a istovremeno isti¢ete inkluzivnu kulturu
izgradenu na temelju dostojanstvene interakcije na radnome mjestu.



2 KAKO POSTUPITI:
TRANZICIJA
ZAPOSLENIKA_CA
| PLANIRANJE

Prolazak kroz rodnu tranziciju nije samo novo iskustvo za poslodavca, vec je
novo i za zaposlenika_cu. Tranzicija moze biti stresno iskustvo. Da bi zaposle-
nici—e koji planiraju tranziciju bili_e na ispravan nacin podrzani_e, potrebna je

odredena priprema ljudskih resursa.

A. Budite spremni

Najbolja praksa bi bila razviti op¢e smjernice za tranziciju koje je onda lako modi-
ficirati kad pojedina_i zaposlenica_k zapo¢€inje svoju tranziciju. Spremne i jasno
dostupne smjernice takoder ¢e pomoci u uspostavljanju norme po kojoj je tranzici-
janesto sto je predvideno u vasoj poslovnoj organizaciji, i to bez prepreka. Kada pi-
Sete smjernice, vazno je pronaci ravnotezu izmedu toga da ste unaprijed spremni_e
i toga da smjernice mozete prilagoditi individualnim potrebama vase_g zaposleni-
ka_ce. Svaka osoba je razliCita, pa je stoga i svaka tranzicija jedinstvena. Nece svi
ljudi slijediti iste korake niti ¢e svi_e zaposlenici_e htjeti slijediti isti smjer. Stoga je
fleksibilnost klju€na. Pri izradi smjernica razmotrite sljedeca pitanjai korake:
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Tko ¢e podrzavati i voditi proces tranzicije zaposlenika?

Koji dokumenti imaju imena i oznake spola koje je potrebno promijeniti?
Kako se adrese e-poste i drugi komunikacijski kanali mogu promijeniti da
glase naispravno ime zaposlenika_ce?

Koje su prepreke izgledne i kako im dosko¢iti?

Kako jasno dati do znanja da su vase smjernice za tranziciju fleksibilne i da
se svi koraci mogu promijeniti po zelji?

Kako najbolje mozZete svim zaposlenicima_ama dati do znanja da je tranzicija
u vasoj organizaciji moguca i da za nju imate spremne smjernice?

Kako ¢e kolege_ice biti obavijeSteni_e o tranziciji i hoce li to uciniti
zaposlenik_cai/ili saveznik_ca?

Kako biste najbolje podrzali svog_ju zaposlenika_cu u tranziciji,

svakako trebate:
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Znati Sto to znaci biti trans i/ili nebinarna osoba. Nemojte se oslanjati na
svog_ju zaposlenika_cu da vas informira o tim stvarima (ali budite otvoreni
za njihova misljenja).

Biti svjesni toga da ne koncipiraju svi svoj rod, pa time ni tranziciju, u
granicama binarne opreke muskarac/Zena i stoga radite na tome da vasa
organizacija bude otvorena prema nebinarnim osobama.

Imati jednostavan popis svih potrebnih koraka.

Napraviti hodogram u kojem su predvidene promjene dokumenata,
informiranje kolega_ica te eventualni dopust.

Koristiti ispravno ime i zamjenice za svog_ju zaposlenika_cu, tj. ime i
zamjenice koje doti¢ni_a zeli koristiti.

Neka vam vas zaposlenik_ca bude primarni fokus i slijedite njegove_njene
Zelje i potrebe u ovom procesu.

Preuzmite odgovornost za suoc¢avanje s nezeljenim ponasanjem,
zlostavljanjem i/ili neosjetljivim komentarima. Takoder, vas_a zaposlenik_ca



koji_a prolazi tranziciju ne bi trebao_la biti zaduzen_a za to da odgovora na
eventualne dileme koje kolege_ice ili klijenti_ce imaju u vezi njegove_njene
tranzicije.

B. Zastita privatnosti

Tranzicija na poslu ¢esto moze biti svojevrsni javni proces zbog same naravi
rodne tranzicije. Medutim, to ne znaci da vas_a zaposlenik_ca mora javno izlo-
Ziti bas svaki aspekt svog privatnog Zivota. Tranzicija moze biti osjetljiv proces,
stoga je vazno da zastitite privatnost i sigurnost svog_je zaposlenika_ce. Neo-
visno o nacinu na koji je poslodavac doznao da je odredena osoba transrodna,
povjerljivost se mora odrzavati cijelo vrijeme. Informacije se trebaju dijeliti
isklju€ivo u slu€aju legitimne i neodgodive potrebe za tim saznanjem ili u dogo-
voru sa zaposlenikom_com. Za trajanja tranzicije zaposlenik_ca je osoba koja
odlucuje tko moze znati za njegovu_njenu tranziciju. Zaposlenik_ca bi vas tako-
der mogao_Ila obavijestiti o svom transrodnom identitetu te da vec Zivi u svojoj
Zeljenoj rodnoj ulozi. | u ovom je slu€aju od vitalnog znacaja zastititi privatnost
i identitet vase_g zaposlenice_ka. Oni mogu odluciti obavijestiti (neke od) svo-
jih kolega_ica, ali je takoder moguce da ¢e doti¢nu informaciju htjeti zadrzati u
privatnosti. U tom slu€aju, vas je zadatak zastititi njihove privatne informacije.

Kako biste zastitili svog_ju zaposlenika_cu, svakako trebate:

— prijasnje ime i transrodni identitet zaposlenika_ce tretirati kao strogo
povjerljive. Ove informacije treba dijeliti samo ako zaposlenik_ca to dopusti;

— jasno dati do znanja da ¢e vas razgovor biti povjerljiv i zabiljeziti sve stvari
oko kojih ¢ete se trebati savjetovati s nekim izvan poslovne organizacije;

— pazljivo slusati $to vam osoba govori i kako Zeli da se prema njoj postupa
(zeli li svoju tranziciju zadrzati privatnom ili je pak Zeli javno proslaviti?);
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— imati razumljive protokole za upravljanje podacima kako biste izbjegli bilo
kakvo otkrivanje transrodnosti svog_je zaposlenika_ce bez njegovog_njenog
prethodnog pristanka;

— informirati svoju_g zaposlenicu_ka da nije duzan_na otkrivati poslovnoj
organizaciji svoje medicinske podatke. Takoder, nemojte od njih trazitida s
vama podijele medicinske detalje svoje tranzicije;

— uslu¢ajevima kada je zaposlenik_ca na nekim, ali ne svim, dokumentima
promijenio_la svoje osobne podatke, vazno je da menadzZeri_ce i osoblje
za ljudske resurse preveniraju da se osobu outa ukoliko bi netko od ostalih
zaposlenika povezao stare s novim dokumentima;

— zasStitite rodnu povijest transrodnog_e zaposlenika_ce u slu¢ajevima kad
je iz odredenih dokumenata razvidno kako se radi o transrodnoj osobi, ali
osoba nije out na radnom mjestu.

C. Kako se nositi s odsutnoscéu s
radnog mjesta

Neke osobe u procesu tranzicije obavit ¢e i medicinsku tranziciju. To moze
ukljuc€ivati medicinske zahvate kod lije€nika opc¢e prakse ili kirurga, ili pak kon-
zultacije s psiholozima/psihijatrima. Trans osobe mogu biti odsutnije s posla
zbog svoje tranzicije. Stoga je vazno osigurati im sigurnosnu mrezu kako njiho-
va odsutnost ne bi uzrokovala probleme.

lako su lije¢ni¢ki termini u sklopu tranzicije obuhvacéeni bolovanjem, to nije ide-
alan nacin suo¢avanja s odsutno$¢u. Tretiranje odsutnosti zbog tranzicije kao
.bolovanja” ostavlja negativne posljedice. Prije svega, bolovanje ovih zaposleni-
ka_ca ispada na papiru nepotrebno u¢estalo, iako nisu bolesni_e. Drugo, treti-
rati tranziciju kao da je bolest stigmatizira transrodne osobe. Kod tranzicije se
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radi o pitanju rodnog identiteta, a ne o nekakvoj bolesti. Ako je moguce, zapo-
slenici_e bi trebali_e biti u prilici koristiti poseban dopust za potrebno slobodno
vrijeme kako se odsutnost ne bi loSe odrazavala na njihov dosje. Zbog naravi
ovoga dopusta, i ovdje je vazno zastititi privatnost.

Kada vam zaposlenik_ca javi da ¢e biti odsutan_a zbog tranzicije,
razmislite o sljedecem:

— medicinske procjene i tretmane kao $to su terapija, kirurski zahvati,
uklanjanje dlacica ili logopedija treba ukljuciti u dopust. Ove postupke treba
smatrati nuznom, a ne opcionalnom njegom;

— zaposlenik_ca mozZe doZivjeti negativne nuspojave od medicinskih
postupaka i stoga biti primoran_a uzeti slobodno vrijeme s posla;

— kako mozete zaStititi privatnost svojih zaposlenika tijekom njihove
odsutnosti?;

— kako mozete osigurati da je mjera dopusta prilagodena njihovim osobnim
potrebama?;

— imajte naumu da ne Zele svi_e medicinsku tranziciju i da je proces tranzicije
razli¢it od osobe do osobe.
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Vjezba: Ivan zapocinje tranziciju

Scenarij: Jednog dana vasa zaposlenica lvan ulazi u vas ured (za ljudske
resurse). Dok je lvan dobra zaposlenica i tehnicki vrlo vjesta, ona kaze da
poduzima neke vazne Zivotne promjene i da Zeli biti uvjerena kako ¢e vase
radno okruzenje biti ukljucivo i sigurno za nju. Ivan vam kaze da je radila s
terapeutom i dajoj je dijagnosticirana rodna disforija. ObavjeStava vas da
namjerava zapoceti tranziciju, da ¢e odsada koristitiime Ema i da bi htjela
vasu podrsku.

Pitanja za raspravu:

— Prvo, Sto ¢ete re¢i Emi?

— Sto znate o pojmu rodne disforije i kako ga razumijete?

— Imate li ikakve smjernice spremne za slu€aj kada zaposlenik_ca poc€inje
tranziciju?

— Sto éete reéi Eminom menadzeru i kolegama?

Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uginiti

— 0d samog pocetka jasno dajte do znanja da Zelite proaktivno suradivati s
Emom kako biste joj pruzili podrsku.

— Upoznajte Emu sa svojim smjernicama za tranziciju te koja su njena
prava i odgovornosti.

— Zauzmite se za Emu, obavijestite ostale ¢lanove_ice tima ako Ema Zeli
da to ucinite i poduzmite sve kako bi se svi_e prema njoj odnosili_e s
uvazavanjem i na profesionalan nacin.

— Pitajte Emu koje zamjenice koristi i ubuduée ih upotrebljavajte. Clanovi_
ce tima u po¢etku mogu napraviti neduzne pogreske, stogaih njezno
podsjetite primjerom, npr.: ,Emin rad na tom projektu je bio stvarno



sjajan, ne znam $to bismo bez njega.” - ,U pravu si, ona je stvarno vrijedna
¢lanica tima.” Ako neki ¢lanovi tima viSe puta koriste neto¢ne zamjenice
ili Emino prijasnje ime, obavite s njima razgovor sa strane u kojem c¢ete
jasno dati do znanja da se nepostivanje Eme nece tolerirati, ukljucujuci
obrac¢anje u krivom rodu ili krivim imenom.

AZurirajte Eminu osobnu evidenciju, adresu e-poste i posjetnice Sto je prije
moguce, kako biste reflektirali promjenu i pridonijeli cijelom procesu.

— Pazite da su svi vasi razgovori s Emom strogo povjerljivi.

Sto ne treba uéiniti

— Ne ispitujte Emu o ikakvim medicinskim tretmanima o kojima mozda
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razmislja. Kao i s ostalim zaposlenicima_ama, trazenje pristupa privatnim
informacijama s upitima o njihovim genitalijama i drugim medicinskim
pitanjima, ukljuujuci fiziCke promjene poput povecanja grudi ili rasta
dlagica nalicu, invazivna je praksa koja mozebitno krsi kodeks ponasanja
vaSe tvrtke, kao i pravne smjernice o uznemiravanju.

Ne trazite od Eme da vas educira o temama vezanima uz transrodnost kao
8to su njen odnos s vlastitom obitelji i eventualne promjene u tom pogledu.
Vas$a je odgovornost upoznati se samostalno s relevantnim temama.
Nemojte otkrivati nikakve Emine osobne podatke drugima ako Ema to ne

zeli.



5 KAKO SUZBIJATI
DISKRIMINACIJU
SMJERNICAMA

A. Stvaranje inkluzivnih
nediskriminacijskih protokola

Transrodne, interspolne i nebinarne osobe vrlo ¢esto su zrtve diskriminacije.
Taj se problem javlja i na radnome mjestu. Stoga je i ovdje vazno proaktivno se
boriti protiv diskriminacije. Medutim, nije dovoljno samo konstatirati da ,svatko
moze biti to Sto jest”. Svaka poslovna organizacija mora poduzeti promisljene
korake kako bi stvorila sigurno radno okruzenje. Vecina organizacija ve¢ ima
antidiskriminacijske protokole. Nazalost, oni rijetko eksplicitno obuhvacaju

i TINb osobe. Uklju€ivanje TINb osoba u te protokole vazan je korak u vasem
nastojanju da se stane nakraj diskriminaciji. Jedan od prakti¢nih nac¢ina za
poboljSanje postojecih protokola je dodavanje izjava koje se odnose na TINb

zaposlenike_ce.
Kako biste uspjesno zaustavili diskriminaciju, razmislite o sljede¢em:

— koji su protokoli veé uspostavljeni i uklju¢uju li eksplicitno transrodne,
interspolne i nebinarne osobe kao zasti¢enu skupinu?;
— haogovaranje i izrugivanje treba gledati kao na uznemiravanje, stoga takve
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stvari trebaju biti uklju€ene u antidiskriminacijske protokole;

obrac¢anje u krivom rodu i netoénim zamjenicama, kao i vrijedanje TINb
osoba, treba biti uklju¢eno u antidiskriminacijske protokole. Jednako tako,
neprihvatljivo treba biti i iznoSenje fobi¢nih stavova prema TINb osobama;
kako upoznati sve zaposlenice_ke s antidiskriminacijskim mjerama?;

kako sprijeciti neprihvatljivo ponasanje i koje ¢e posljedice biti predvidene
za takvo ponasanje?;

TINb osobe €ine raznoliku skupinu. Stoga, budite svjesni da mogu dozZivjeti
diskriminaciju po viSe osnova svog identiteta;

povezite se s aktivistiCkim organizacijama za prava TINb osoba. Suradujte
s njihovim struénjakinjama_cima i savjetujte se s njima o pitanjima
raznolikosti i inkluzije;

Koraci koje treba poduzeti su:
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ukljucite u svoje protokole i smjernice €injenicu da je svaki oblik
zlostavljanja, uznemiravanja ili diskriminacije transrodnih, interspolnih i
nebinarnih zaposlenica_ka u potpunosti neprihvatljiv;

u osnove po kojima zaposlenice_i ne smiju biti diskriminirane_i uvrstite rodni
identitet, interpolnost i rodno izrazavanje;

ukljucite spolne karakteristike u antidiskriminacijske protokole koji se ti¢u
diskriminacije na temelju spola;

za provedbu vaseg inkluzivnog plana klju¢na je podr§ka menadZera i ostatka
rukovodeceq osoblja. Objasnite menadzerima narav i vaznost problema s
kojima se suocCavaju LGBTIQ+ zaposlenici_e;

uvrstite transrodnost, interspolnost i nebinarnost u antidiskriminacijske
treninge za zaposlenice_ke;

ustanovite postupke za rjeSavanje specifi¢nih prituzbi (kao $to su prituzbe
na uznemiravanje, prisilno autanje itd.);

osigurajte zaposlenicima_ama informacije o koracima koje mogu poduzeti



ako vjeruju da su bili_e izloZeni_e nekorektnom ponasanju. Ove informacije
moraju biti lako dostupne;

— pobrinite se da se prituzbe TINb osoba koje doZivljavaju transfobiju ili
interfobiju uzimaju jednako ozbiljno kao i drugi slu¢ajevi uznemiravanja. Na
proces ne bi trebalo utjecati je li posrijedi bilo necije namjerno ponasanje ili
je proizaslo iz necijih uvjerenja koja ne postuju TINb osobe;

— problemi s kojima se ljudi susre¢u zbog svog rodnog identiteta, rodnog
izrazavanja ili interspolnosti jako se razlikuju od onih koji se temelje na
seksualnoj orijentaciji. Inkluzivne prakse bi trebale staviti fokus i na trans i
interspolne zaposlenike_ce te jasno istaknuti da se odnose i na njih, umjesto
da se premarodnom identitetu i interspolnosti odnose kao da su isto §to i
seksualna orijentacija;

— patzljivo slusajte TINb zaposlenike_ce ai ljude u vadim mrezama i slijedite
njihov primjer. Medutim, imajte na umu da unutar ove zajednice postoje
razli€iti glasovi koji mogu zastupati opre¢na gledista;

— stvorite poziciju sluzbenika za raznolikost i inkluziju. Ova pla¢ena pozicija bi
trebala imati zadatak da radni prostor ucini Sto inkluzivnijim. Nadalje, ova
osoba moze dati povratne informacije za stvaranje novih inkluzivnih mjera
u organizaciji. Pozicija plaéenog sluzbenika_ce za inkluziju sprje¢ava da
odgovornost za poboljSanje radnog okruzenja padne na TINb zaposlenike_ce.

Kako bi se stvorila inkluzivha organizacija koja postuje raznolikost vazno je
dobro promisliti o temi zapo$ljavanja. Pored kriterija i naCina zaposljavanja koje
koristite prilikom zaposljavanja, promislite o informacijama koje komunicirate
kandidatima_kinjama za posao. Dok svoje metode zaposljavanja pokuSavate
uciniti Sto inkluzivnijima, obratite paznju na sljedece:

— ukljucite izjave o nediskriminaciji u oglas za posao te izrijekom spomenite
rodni identitet, interpolnost i rodno izrazavanje;
— potencijalnim kandidatkinjama_ima za slobodna radna mjesta na online burzi
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rada pokazite napore koje ulazete u dostizanje jednakosti i raznolikosti,
ukljuujuci vase antidiskriminacijske mjere. Ovdje moZete spomenuti vasa
eventualna partnerstva s transrodnim i/ili interspolnim dobrotvornim
udrugama;

— vasi_e kadrovski sluzbenici_e zaduzeni_e za zapoSljavanje takoder moraju
biti upoznati_e s nastojanjima da organizacija bude S$to inkluzivnija. Takoder,
moraju znati kako i oni_e sami_e mogu biti inkluzivni_e prilikom kontakta s
kandidatkinjama_ima za posao;

— obratite pozornost na to gaje li vasSi_e kadrovski sluzbenici_e zaduzeni_e
za zaposljavanje (internalizirane) rodno utemeljene predrasude, uloge ili
stereotipe. Edukacija moZe pomoc¢i da osvijeste takve predrasude i upoznaju
se s na¢inima za njihovo odbacivanje.

B. Negativne reakcije i fokus
na akciju

Rad na inkluziji LGBTIQ+ osoba dugorocan je i odvija se na globalnoj razini. To je
nesto ¢emu moramo dugoro¢no teziti, a pritom se najéesce ne radi o stvari koju
je lako rijesiti”. lako se misljenja o inkluziji i raznolikosti mogu razlikovati, vazno
je zapamtiti da ve¢ i rasprave o tim temama znatno utje¢u na svakodnevni Zivot
ljudi. Poslodavci i organizacije imaju odgovornost da osiguraju sigurna radna
mjesta slobodna od diskriminacije za sve svoje zaposlenike_ce, bez obzira na to
postoje li ljudi koji se s time ne slazu. Od klju¢ne je vaznosti zagovarati inkluziju

i raditi na njenom ostvarivanju. Rasprave o inkluziji, kao i motivacija za rad na
njenom ostvarivanju, uvijek bi se trebale temeljiti na poStivanju marginaliziranih
skupina. Unutar Europe znacajan dio potroSac¢a_ica inzistira na LGBTIQ+ inkluziji i
pravima, ¢ak i u drzavama u kojima to izaziva negativne reakcije. Mnoge poslovne
organizacije unutar i izvan Europe naglasavaju svoju potporu tim skupinama ljudi i
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pritom istiCu LGBTIQ+ osobe na svojim rukovodec¢im pozicijama.

Najcesce je netrpeljivost prema LGBTIQ+ osobama ukorijenjena u neznanju o
njihovim zivotima i prozivljenim iskustvima. Ciljana razmjena znanja (kao $to je
edukacija) moZe pomoc¢i u tom pogledu. Kada se upoznate sa Zivotima LGBTIQ+
osoba, pogotovo kad netko ima osobnu povezanost s LGBTIQ+ osobom, postaje
puno tezZe odrzavati netrpeljivost ili strah.

Medutim, ne mogu se svi slu¢ajevi netrpeljivosti prema LGBTIQ+ osobama
rijeSiti na takav nacin. Ljudi mogu zadrzati dugotrajan strah od LGBTIQ+ osoba
kao ,drugih i drukgijih” ili gajiti proaktivni prezir prema LGBTIQ+ osobama. To
mozda nije uvijek o¢evidno kada se gleda izvana, stoga je vazno vjerovati svojim
LGBTIQ+ zaposlenicama_ima kada vam dodu prijaviti diskriminaciju. U nekim
sluCajevima, kada iskaZete potporu LGBTIQ+ osobama unutar vase poslovne
organizacije ili ih op¢enito podrzite kao skupinu, mozete naici na negativne
reakcije iznutra ili izvana. lako ih vec¢ina poslovnih organizacija ne doZivi, vazno
je biti u stanju nositi se s negativnim reakcijama na nacin koji je dosljedan i bez
odustajanja od svoje glavne poruke. Zamislimo sad najgori scenarij kako bismo
naucili kako u€inkovito odgovoriti na negativne reakcije.

Na primjer, dok implementirate inkluzivne mjere (antidiskriminacijske ili
neke druge), nekolicina zaposlenika_ca (na bilo kojoj razini unutar poslovne
organizacije) moze implicirati da pokusavate promijeniti uvjerenja ljudi ili
pridajete previSe paznje jednoj manjoj skupini. Ova glasna manjina stvara
nelagodu kod zaposlenika_ca (kako kod TINb osoba, tako i kod ostalih).

Odgovarajuci na takvu reakciju, razmislite o poduzimanju sljedecih koraka:

— dajte do znanja da cijenite i poStujete sve zaposlenice_ke, ukljuéujuci TINb
zaposlenike_ce, i da Zelite da se svi_e osjec¢aju sigurno na svom radnom mjestu;
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dajte do znanja da mjere imaju za cilj stvaranje ozra€ja profesionalnog
poStovanja i pravednosti prema svim zaposlenicima_ama;

dajte do znanja da su mjere u skladu s vrijednostima uvazavanja raznolikosti i
inkluzije koje vasa poslovna organizacije opcenito zastupa;

objasnite da mjere pomazu u daljnjem uspostavljanju vase poslovne
organizacije kao mjesta gdje sve osobe dobivaju posten tretman;

objasnite kako je odgovornost svih poslodavaca da se njihovi zaposlenici_e
osjecaju sigurno i postovano na svom radnom mjestu;

ako su posrijedi antidiskriminacijske mjere zaposljavanja, objasnite da

one sluze privla¢enju i zadrzavanju talentiranih i predanih radnika_ca iz
demografskih skupina na koje se mjere odnose.

Prije svega, vazno je da ustrajete na svojoj temeljnoj poruci. Odustajanje

od

inkluzivnih mjera moze signalizirati zaposlenicima_ama da fobi¢ne/

negativne reakcije na LGBTIQ+ mjere doista mogu poluciti Zeljeni u€inak,

Sto samo povecava vjerojatnost da ce se ista situacija ponoviti. K tome,

odustajanje moze znacajno narusiti povjerenje TINb zaposlenica_ka u poslovnu

organizaciju. Stoga, uzmite u obzir sljedece:
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nemojte dopustiti da vas potencijalna negativna reakcija zastrasi. Kao
drustvo, mi kontinuirano rastemo, a negativne reakcije mogu biti dio tog
rasta. Zapamtite da bi sigurnost i inkluzija TINb zaposlenika_ca trebali biti
vazniji od strahaili nelagode kod nekih drugih zaposlenika_ca;

osim toga, mozda se zapravo ne radi o tako velikoj stvari kao $to se na prvu €ini.
Primjerice, kriti€ki procijenite je li grupa koja stvara negativnu reakciju zapravo
samo jedna glasna manjina i koliko su spremni_e ustrajati u svojoj kritici;
vaznost podrske rukovodstva za inkluzivhe mjere. Upravljanje negativnim
reakcijama bit ¢e lak$e uz odgovarajucu pripremu ljudi na rukovodeéim
pozicijama, viSeg menadZzmenta i opcenito svih ostalih zaposlenika_ca prije
same implementacije mjera;



tempiranje najave inkluzivnih mjera. Ako se bojite reakcije, opcenito se
preporuca izbjegavati najavu mjera inkluzivnosti uog¢i velikih poslovnih
dogadaja ili sastanaka. U takvim okolnostima moZze se dogoditi da se stvori
javni forum za negativne reakcije;

potencijalni_e saveznici_e u stvaranju iliimplementaciji inkluzivnih mjera.
Razvijanjem partnerstava ili uspostavom pozitivhe komunikacije s TINb
zagovarackim skupinama ili nevladinim organizacijama mozete pronaci
savjet i pomoc¢ u razvijanju odgovora na potencijalne negativne reakcije, ali i
nacine da se one izbjegnu;

analizirajte negativne reakcije. Koje se lekcije mogu nauciti iz na¢ina na koji
su se odvile? Kakva izjava je mogla dodatno ublaziti reakciju?;

pokus$ajte se izravno suociti s ljudima koji izrazavaju kritiku. Uputno je da
odgovorna osoba iz kadrovske sluzbe uspostavi s njima kontakt i osobno s
njima vodi razgovor o vrijednostima vase poslovne organizacije.

C. Kako obznaniti vase
inkluzivne mjere

Jasna i inkluzivna antidiskriminacijska politika izvrstan je korak prema

sprje€avanju diskriminacije. Ali da bi ona polucila rezultate, vasi_e

zaposlenici_e moraju poznavati njena pravila i mjere. Ljudi koji nisu na

rukovodec¢im pozicijama i ne rade u ljudskim resursima takoder moraju

biti svjesni €injenice da njihov poslodavac ima postojece protokole za

sprje€avanje diskriminacije i uznemiravanja. Takoder bi trebali znati Sto je u

protokolima re¢eno i gdje ih mogu pronaci. Na ovaj nac¢in, ne samo $to ce svi_e

zaposlenici_e biti svjesni_e granica i podr$ke koju mogu o¢ekivati u svom

radnom okruzenju, vec cete takoder uspostaviti normu po kojoj ¢e znati da



rade u inkluzivnom prostoru i da prijestupi nece nai¢i na odobravanje.

Postoje razli¢iti nacini da se inkluziji posveti pazZnja koju ona zasluzuje:
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upotreba intraneta i komunikacijskih sredstava kao $to su posteri, videozapisi
i fotografije izvrstan su nacin Sirenja inkluzivne poruke i planova unutar vase
poslovne organizacije;

ucinite da inkluziju kao cilj usvoji ¢itava poslovna organizacija. Raspravljajte o
tom cilju na sastancima, poslovnim biltenima i na vaSem intranetu;

obiljezite vazne datume kao $to su Dan vidljivosti transrodnih osoba (3.
ozujka), IDAHOBIT (17. svibnja), Dan nebinarnih osoba (14. srpnja), Dan autanja
(11. listopada) i Dan svijesti o interspolnosti(26. listopada). Te datume vasa
organizacija moze obiljeziti dogadajima s gostujuc¢im govornicama_ima

ili podijeliti informacije, slaviti raznolikost i podici transrodne/nebinarne/
dugine/interspolne zastave;

obiljeZzavanje vaznih datuma moze uciniti da se TINb osobe osjec¢aju
dobrodoslo i kao kod kuce u vasoj poslovnoj organizaciji te stvoriti drustvenu
normu po kojoj su spolna i rodna raznolikost prihva¢ene u vasoj organizaciji;
formirajte zaposleni¢ku skupinu koja ¢e biti fokusirana na LGBTIQ+ teme.
Ova grupa moze pomoci u provedbi vaseg programa inkluzije i organizirati
dogadaja na vazne TINb datume, kao i podici vidljivost i pruziti podrsku TINb
zaposlenicama_ima;

istaknite jake uzore u organizaciji, ali prvo provjerite da im takva javna
uloga ne izaziva nelagodu (TINb uzori i glasni, aktivni saveznici_e mogu

biti mo¢ni alati za pruzanje podrske inkluziji trans i interspolnih osoba na
radnom mjestu).



D. Pracenje napretka

Pracenje je vazan alat kako biste znali postiZete li svoje ciljeve. Postojece
ankete za zaposlenice_ke jednostavan su nac¢in prikupljanja anonimnih
informacija. Na taj na¢in mozete saznati vise o raznolikosti u svojim timovima,
potrebama i Zeljama svojih zaposlenica_ka i problemima s kojima se susrecu.
Prilikom praéenja, napravite sljedece:

— ponudite zaposlenicima_ama viSe mogucnosti da se identificiraju. Na
primjer, kada ih se u anketi pita o njihovom rodu, prvo razmislite je li te
informacije uopc¢e potrebno znati. Ako jest, ponudite vise opcija. Na primjer:
1. Muskarac 2. Zena 3. Nebinarna osoba, 4. Ne Zelim se izjasniti;

— postujte privatnost svojih zaposlenica_ka i provjerite jesu li njihovi podaci
anonimno prikupljeni i zasticeni;

— razmotrite mogucénosti za biljezenje anonimiziranih statisti¢kih podataka
o prisutnostiinterspolnih osoba u vasoj poslovnoj organizaciji, ukoliko se
interspolne osobe osjec¢aju ugodno izjasniti o svom interspolnom statusu,
ili ako su potrebne prilagodbe na radnom mjestu tijekom zaposljavanjaili na
samom poslu.
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Vjezba: Alex se rutinski ignorira

Scenarij: 0 Alex, nebinarnoj zaposlenoj osobi, rutinski se govori kao da
nisu prisutni. Kad se slave rodendani, oni nisu pozvani, a njihov rodendan
je jedini koji se ne slavi. Njihov posao je dosta zahtjevan i zahtijeva tijesnu

i konstantnu suradnju s kolegama_icama. Njihovi kolege ne odgovaraju na
njihove zahtjeve za pravodobno dijeljenje informacija i $ale se kako ¢e Alex
ostaviti daizvisi. Neko¢ stabilno mentalno zdravlje Alex u samo nekoliko
mjeseci suradnje s ovom grupom krenulo se urusavati. Sto éete uginiti?

Pitanja za raspravu:

— Sto éete reéi Alex?

— Kako ¢ete se obratiti kolegama_icama koji_e suraduju s Alex?

— Koje protokole imate na raspolaganju kad je rije¢ o diskriminaciji na
temelju rodnog identiteta?
Kako ti protokoli mogu biti upotrijebljeni da se suzbije specifi¢an slu¢aj
diskriminacije Alex?

Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uginiti

— Diskriminatorno ponasanje prema LGBTIQ+ zaposlenicima_ama mora biti
jasno artikulirano u vasim protokolima o zlostavljanju i/ili uznemiravanju
i diskriminaciji te u propisima i dokumentaciji. Mora biti razvidno da
se takvo ponasanje na radnom mjestu nece tolerirati niti smatrati
prihvatljivim. Od klju€ne vaznosti je angazirati ¢itavo osoblje, od viSeg
menadzmenta do mladih zaposlenika_ca, i provesti sveobuhvatnu
edukaciju o suzbijanju uznemiravanja.

— Dajte zaposlenicama_ima do znanja da vasa antidiskriminacijska politika
uklju¢uje diskriminaciju na osnovi rodnog identiteta i rodnog izrazavanja.



Ako vasa antidiskriminacijska politika ne uklju¢uje ove stvari eksplicitno,
promijenite to u Sto kraéem roku.

— Sazovite sastanak ¢itavog osoblja na temu suzbijanja nasilja protiv
LGBTIQ+ zaposlenika_ca.

Sto ne treba uéiniti

— Nemojte traziti od Alex da samostalno adresira i pokusava ublaziti
maltretiranje.

— VaSa pocCetna namjera ne smije biti iznalazenje srednjeqg putaiili
zajedniCkog jezika s onima koji ignoriraju Alex. Takvi postupci trebali bi biti
neprihvatljivi bez obzira na rodni identitet zaposlenika_ca i bez obzira na
to ukljucuje li izri¢ito vasa antidiskriminacijska politika diskriminaciju na
osnovi rodnog identiteta i rodnog izrazavanjaili ne.

Vjezba: Ismijavanje Sase

Scenarij: Menadzer Mihael ¢uje od nekoga iz svog tima da postoji ,nesto
smijeSno” u vezi sa Sasom. Mihael zove Sasu u svoj ured i zahtijeva da sazna
o ¢emu se to¢no radi. Sasa kaze Mihaelu da je interspolna osoba. Iduc¢eg
jutra, Mihael zahtijeva od SaSe da na sastanku ¢itavom osoblju objasni $to je
to interspolna osoba.

Pitanja za raspravu:

— Sto éete reéi Sasi?

— Sto ¢ete reéi Mihaelu?

— Kako ¢ete se obratiti zaposleniku koji Siri glasinu?

— Imate li na raspolaganju ikakve protokole za zastitu interspolnih

zaposlenika_ca?



Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uéiniti

Razgovarajte s Mihaelom i objasnite mu da se njegovo ponasanje smatra
maltretiranjem i da nece biti tolerirano. Takoder, uputite Mihaela na pravo
na zastitu privatnosti u vasoj poslovnoj organizaciji.

Jednako tako, suocite se sa zaposlenikom koji je zapoceo ovu glasinu i
jasno mu dajte do znanja da je njegovo nasilni¢ko ponasanje u potpunosti
neprihvatljivo.

Sazovite sastanak ¢itavog osoblja na temu suzbijanja nasilja protiv
LGBTIQ+ zaposlenika_ca.

Kontaktirajte interspolnu zagovaracku grupu ili organizaciju (ili LGBTIQ+
zagovaracku grupu koja ima iskustvo rada s interspolnim osobama) kako
biste istrazili moguénosti za specifiénu edukaciju, pruzanje podrske
interspolnim osobama unutar vase poslovne organizacije ili uspostave
mreza koje bi mogle koristiti Sasi.

Ispitajte na koji su nacin interspolni_e zaposlenici_e u vasoj poslovnoj
organizaciji eksplicitno ili implicitno zasti¢eni_e od invazivnih pitanja
koja se ti¢u njihove medicinske povijesti ili tijela.

Sto ne treba uéiniti
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Ne izlazite Sasinu interspolnost nikome osim ako vam Sasa ne da
dopustenje za to.

Nemojte dublje zadirati u Sasin status u pokusaju pruzanja podrske u
buduénosti. Jednostavno upoznajte Sasu s postoje¢im resursima za
podrsku, ako ih imate na raspolaganiju, ili djelujte preventivno stvaranjem
takvih resursa.



Kada se govori o diskriminaciji i njenom suzbijanju, mnogi ljudi prvenstveno mi-

sle na antidiskriminacijske politike u okviru poslovne organizacije. Ali stvaranje
prostora koji jacaju inkluzivnost i jednakost jednako je vazan aspekt stvaranja
poslovne organizacije koja pozdravlja raznolikost. Uostalom, Zelimo da se svaki_a
zaposlenik_ca osjeca dobrodoslo i sigurno u nasoj poslovnoj organizaciji. Nasi
prostori i na€ini interakcije u njima odrazavaju nase vrijednosti. Postoji mnogo
nacina na koje kriti¢ki pogled na te stvari moze biti od koristi TINb osobamai
poslu koji obavljaju. Na primjer, uvodenje inkluzivnih prostora(kao sto su toale-
ti), mijenjanje pravilnika o odijevanju, implementacija inkluzivnog jezika na razini
¢itave organizacije te vidljivost vaseqg stava o inkluziji TINb osoba u prostorima

va$e poslovne organizacije.

A. Isticanje inkluzivnosti
Stvaranje kulture poStovanja

Pruzite i promovirajte vodstvo na svim razinama:

— identificirajte nekoga na viSoj razini u vasoj organizaciji tko bi mogao djelovati
kao pokretacka snaga za LGBTIQ+ jednakost i inkluziju;
— stvorite uzore tako Sto ¢ete javno promovirati uspjeSne LGBTIQ+ zaposlenike_

ce u vasoj organizaciji;
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— postavite referentnu osobu za LGBTIQ+ pitanja na razini upravljackog odbora;

— imajte zaposlenice_ke koje_i su placene_i da rade na inkluziji TINb osoba
unutar organizacije. Osigurajte kontinuitet takvog rada na inkluziji ukoliko
jedan_na od tih zaposlenika_ca prijede na novi posao.

Poradite na gostoljubivosti prostora

— Uginite vidljivim/eksplicitnim svoj stav o inkluziji TINb osoba. To ¢e pomo¢ida
se TINb zaposlenice_i osje¢aju dobrodoslo i podrzano unutar vase poslovne
organizacije. Razmislite o isticanju plakata, inkluzivnih zastava ili dijeljenju
informativnih pamfleta na ovu temu, a naroc¢ito o temi vasih inkluzivnih mjera.
Kao Sto je ve¢ spomenuto, vazni LGBTIQ+ datumi kao $to su Mjesec ponosa,
IDAHOBIT i Dan trans vidljivosti izvrsna su prilika za to.

B. Pravila za toalete i svlacionice

Vazno je biti inkluzivan u svakom aspektu vase poslovne organizacije. Ovo
takoder ukljucuje razli¢ite objekte. Trans, interspolne i nebinarne osobe
trebale bi imati pristup istim toaletima kao i ostali zaposlenici_e. To se takoder
odnosi na ljude koji su u tranziciji. Svi ti zaposlenici_e trebaju koristiti zaseban
toalet samo ako to sami_e Zele. Inkluzivne objekte lako je stvoriti inkluzivnim
znakovljem i manjim preinakama dizajna.

Zaposlenici_e koji se identificiraju kao binarni (muskarci ili Zene) trebali bi
imati pristup objektima koji odgovaraju tom rodu. Dakle, transrodni muskarci i
cisrodni muskarci trebali bi imati pristup muskim toaletima, a transrodne Zene
i cisrodne Zene trebale bi imati pristup zenskim toaletima. Medutim, najbolje bi
bilo stvoriti rodno inkluzivne objekte kojima se mogu koristiti ljudi svih rodova.
Na ovaj nacin, ljudi koji se identificiraju izvan rodne binarnosti mogu koristiti
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toalete koji odgovaraju njihovom identitetu. Jos jedna pozitivna posljedica bila
bi skrac¢ivanje ina¢e dugih redova za Zenske toalete s obzirom na pristup veéem
broju toaleta.

Da biste stvorili inkluzivne sadrzaje, uzmite u obzir sljedece:

— svaki toalet mora biti jednake kvalitete i biti opremljen istim sadrzajima;

— prenamjena toaleta za osobe s invaliditetom u inkluzivni toalet nije dovoljna.
Osim $to TINb osobe nisu inherentno osobe s invaliditetom, takva prenamjena
takoder oduzima toalet namijenjen isklju€ivo za osobe s invaliditetom;

— nikada ne smijete zahtijevati od TINb zaposlenica_ka da koriste zasebni rodno
neutralni toalet, ali imajte na umu da ¢e neki_e to htjeti svojom voljom;

— kako se nositi s mogucom nelagodom od strane kolega: ako cisrodni_a
zaposlenik_ca izrazava nelagodu zbog dijeljenja toaleta s drugim_om
kolegom_icom, cisrodnom zaposleniku treba ponuditi koristenje zasebnog
rodno neutralnog toaleta. Dakle, kolegama_icama kojima je nelagodno dijeliti
toalet ili svla€ionicu s transrodnim zaposlenicama_ima treba ponuditi na
koriStenje zasebne prostorije, a ne to ponuditi transrodnim zaposlenicama.
ima. Ovakva praksa treba biti eksplicitno navedena u smjernicama koje se tic¢u
upotrebe toaleta na radnom mjestu;

— dodavanje jednog inkluzivnog toaleta u €itavoj zgradi nije dovoljno. Ljudi ne bi
trebali traziti toalet po zgradi.

Koraci za stvaranje inkluzivnih objekata:

— ako vas$a poslovna organizacija koristi toalete ili svlacionice s jednom
kabinom, oni se lako mogu prenamijeniti u objekte za sve rodove kroz
promjenu signalizacije;

— koristite oznake koje ne pojacavaju rodnu binarnost. Primjerice, upotrijebite
sliku toaleta i/ili pisoara umjesto rodno odredenih piktograma;
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— pisoare treba prostorno izdvojiti u toaletu kako bi njihovo koristenje bilo
privatno, a ostali kolege_ice ne bi osjecali_e zbog njih nelagodu;

— svi toaleti moraju biti opremljeni kantama za smece u WC kabinama. Sanitarne
proizvode ne koriste samo cisrodne Zene, stoga kante moraju biti prisutne u
svim kabinama, uklju¢ujuci i one namijenjene muskarcima;

— ako je promjena svih objekata odjednom preskupa, gradite ih jednog po jednog
tijekom planirane obnove i na taj na€in smanjite troskove.

Vjezba: Zalba na toalet

Scenarij: Eva, cisrodna zaposlenica, uzrujana je Sto Maja, zaposlenica koja
je trans Zena, redovito koristi Zenski toalet pored svog ureda. Eva je uzru-
jana jer smatra da Maju, koja nije ,proS$la tranziciju u potpunosti”, ne treba
tretirati kao Zenu i da joj treba uskratiti upotrebu Zenskih toaleta. Zali vam
se kao voditeljici_u odjela da joj ,onaj muskarac u toaletu” stvara nelagodu.
Kako cete rijeSiti ovu situaciju?

Pitanja za raspravu:

— Sto éete reéi Evi?

— Sto éete reéi Maji?

— Koje su prednosti i nedostaci moderacije razgovora izmedu Eve i Maje?
— Zasto bi bilo korisno da situaciju raspravite kao tim?

Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uginiti
— Upitajte Evu detaljno zbog ¢ega se toliko uzrujala. Ako je relevantno u
ovom specifi¢nom slu¢aju, upitajte Evu zasto je zadirala u Majine



privatne podatke i uputite je na pravilnik o pravu na privatnost.
Organizirajte edukaciju o transrodnosti za sve ¢lanove osoblja.

Imajte na umu da nije primjereno traziti od TINb osoba da koriste toalete
za osobe s invaliditetom ili bilo koje druge zasebne toalete/svlacionice.
Zapamtite da je vasa odgovornost kao struénjaka_inje za ljudske resurse
da zastitite svoje zaposlenice_ke od diskriminacije. Uskrata pristupa
toaletu primjer je takve diskriminacije.

Sto ne treba uéiniti
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Nemojte ovo tretirati kao izolirani incident. Pripremite se da mozda postoje
i drugi zaposlenici_e koji_e se slazu s Evinom prituzbom.

To, medutim, ne znaci da lagodnost tih zaposlenika treba i¢i naustrb prava
vasih TINb zaposlenika_ca. | njima je zbog Citave ove situacije jednako, ako
ne i puno vise, nelagodno.

Nemojte dopustiti da se rasprava o ovoj situaciji pretvori u raspravu o
zakonskim oznakama spolaili o tome je liili nije netko ,prosao €itavu
tranziciju”. Umjesto toga, postavite normu po kojoj rodni identitet svake
osobe mora biti postovan, neovisno o statusu njihove tranzicije.

Osim toga, imajte na umu da se mnoge trans osobe odlu¢uju ne podvrgnuti
kirur§kim zahvatima iz medicinskih, osobnih, financijskih razlogaili razloga
povezanih s traumom. Radi se o izrazito osobnoj odluci.

Nemojte na Maju svaliti odgovornost da educira svoje kolege_ice. Umjesto
toga, kao stru¢njak_inja za ljudske resurse, preuzmite na sebe odgovornost
zarjeSavanje ove situacije.

Nemojte Maji ustupiti na koriStenje rodno neutralni toalet. Uvijek joj
dopustite da koristi Zenske toalete, ukoliko su Zenski toaleti dostupni.



Vjezba: Glasine o novoj zaposlenici

Scenarij: Adriana je nova zaposlenica u vasoj poslovnoj organizaciji. Nacu-
la je kolege kako govore o njoj, smijuci se i pitajuéi se je li ,zapravo frajer”.
Adriana se obraca svojoj menadzZerici za podrsku, govoreci joj da je nekoé
prosla kroz tranziciju i da je ponasanje njenih kolega uznemiruje. Od tog tre-
nutka njezina menadzerica odjednom odbija koristiti Adrianine zamjenice
kao Sto su ,ona” i ,.nju”, mada ih je prethodno ispravno koristila. Pritom za-
moli Adrianu da ubuduce koristi toalet za osobe s invaliditetom. Kako rjesa-
vate ovu situaciju?

Pitanja za raspravu:

— Sto ¢ete reéi Adriani?

— Kako ¢ete se obratiti njenoj menadzZerici? A njenim kolegama_icama?
Hoce li i kakve posljedice trpjeti njena menadzerica i kolege_ice?

— Kakve protokole imate na raspolaganju po pitanju zamjenica ili
specifi¢ne anti-trans diskriminacije?

Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uginiti

— Sazovite sastanak sa svim osobljem i naznacite da u vasoj poslovnoj
organizaciji nema mjesta za diskriminaciju, viktimizaciju ili
uznemiravanje na temelju rodnog identiteta, rodnog izraZzavanja ili
transrodnosti, uklju¢ujuci namjerno obrac¢anje u pogreSnom roduili
zahtijevanja da zaposlenik_ca koristiti poseban toalet.

— Upitajte menadzericu kojom se logikom vodila kada je Adriani dodijelila
toalet za osobe s invaliditetom. Ako nemate na raspolaganju inkluzivne
toalete, razmislite o tome da ih uvedete. Imajte na umu da nije prikladno
zamoliti TINb osobe da koriste toalet za osobe s invaliditetomiili bilo koji



drugi zasebni toalet/svlacionicu.
— Pruzite edukaciju o LGBTIQ+ temama za sve menadzerice_e, sve
zaposlenice_ke i sve buduce radnike_ce, s posebnim naglaskom na teme

koje se ticu transrodnih osoba.

Sto ne treba uginiti

— Osim ako nemate njeno izri¢ito dopustenje, nemojte nikome otkrivati
Adrianinu transrodnost.

— Nemojte poduprijeti zahtjev menadzerice da Adriana koristi toalet za

osobe s invaliditetom.

C. Pravila odijevanja

Promjene u pravilima odijevanja vase poslovne organizacije mogu biti od

koristi za dobrobit TINb zaposlenica_ka, kao §to su nebinarne osobe koje se
mogu ne osjecati ugodno u rodno diferenciranoj odjeci, ili osobe koje suu
procesu tranzicije. Odje¢a moze biti vazan dio necijeg rodnog izraZzavanja, a
osjec¢aj ograni¢enosti u tom pogledu zbog pravila odijevanja moze ometati TINb
zaposlenike_ce u obavljanju njihovog posla. Da biste to izbjegli, razmislite

o sljedecem:

— zamijenite rodno uvjetovana pravila odijevanja jednostavnijim smjernicama
koje se ti¢u opc¢ih nacela profesionalizma;

— promicite inkluzivna pravila odijevanja koja ne ¢ine razliku medu rodovima
(npr. poticanje svih osoba da nose haljine/suknje ili hla¢e) jer rodno
uvjetovana pravila odijevanja mogu unazaditi naSe shvac¢anje roda i

profesionalizma;
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ukoliko rodno uvjetovana pravila moraju ostati na snazi, transrodnim
zaposlenicama-ima treba dopustiti da slijede ona uputstva s kojima se
osjecaju najbolje;

— osigurajte da se pravila odijevanja dosljedno primjenjuju na sve zaposlenike_
ce. Ilzmijenite pravila odijevanja na na€in koji izbjegava rodne stereotipe.
Transrodnim i rodno nenormativnim zaposlenicima_ama treba dopustiti da
se odijevaju u skladu sa svojom rodnom prezentacijom.

D. Upotreba inkluzivnog jezika

Upotreba inkluzivnog jezika vazna je da bi se vasi TINb zaposlenici_e osjecali_e
ugodno i, u nekim slu¢ajevima, sigurno. Rodno obiljeZzen jezik je sveprisutna
pojava u mnogim aspektima svakodnevnog zivota, kao i u mnogim korporativnim
okruzenjima. Medutim, ako se pogresno koristi, nepotrebno rodno obiljeZzen jezik
moze uzrokovati nelagodu ili, dugoro¢no gledano, ¢ak i Stetu TINb osobama.
Sre¢om, vecina rodno obiljezenog jezika moze se lako izbjeéi, kako u pisanom
tekstu tako i u svakodnevnoj upotrebi. Razmislite o sljede¢em:

— izbjegavajte fraze kao Sto su ,dame i gospodo”. Umjesto toga, koristite u
pozdravu rodno neutralnije pojmove kao $to su ,ekipa, ljudi, svi*;

— umjesto rodno obiljezenog jezika, u svakodnevnoj upotrebi koristite
inkluzivni koliko god je to moguce;

— azurirajte postojece dokumente, smjernice i procedure na nacin da iz njih
uklonite rodno obiljezen jezik ili dodate druge izraze uz muske i Zenske. Ako
vasi postoje¢i dokumenti ne pruzaju opcije za navodenje rodnih identiteta
izvan muskih i zenskih, prijedite na platforme koje to omogucavaju;

— educirajte zaposlene o vrijednosti upotrebe inkluzivnog jezika na poslu i
utjecaju svakodnevne heteronormativne i rodno normativne upotrebe jezika
na trans, interspolne i nebinarne osobe.
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Zamjenice

O ispravnoj upotrebi zamjenica u komunikaciji uvelike ovisi koliko ¢e se ljudi

0Sj

ecati dobrodoslo i sigurno u vasoj poslovnoj organizaciji. To je takoder i vazan €in

pokazivanja postovanja. Neki ljudi mogu koristiti zamjenice s kojima se niste dosad

susreli. Vazno je postivati ih jer one odraZavaju zaposlenikov_i€in identitet.

Ko

riStenje inkluzivnog jezika takoder znaci poStivanje rodnih identiteta kada

osobe ne izgledaju/zvuce onako kako uvrijezeno pretpostavljamo za nekoga

tog roda. TINb osobe mogu se medusobno razlikovati u na¢inu na koji se

identificiraju i kako izrazavaju vlastiti rodni identitet. To ih ne €ini niSta manje

onim rodom s kojim se identificiraju. Kako biste u svojoj poslovnoj organizaciji

osigurali kulturu postivanja zamjenica, razmotrite sljedece:
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navedite zamjenice u potpise e-poste i prilikom predstavljanja novih
zaposlenica_ka te potaknite tu praksu u ¢itavoj organizaciji. Pozovite nove
zaposlenike_ce da dobrovoljno navedu zamjenice u sluzbenoj poslovnoj
dokumentaciji i na oznake s imenom;

jednostavno upitajte nekoga koje su njihove zamjenice ako niste sigurni. Ako
se bojite da ¢e to izazvati nelagodu, upitajte ih privatno;

ne pretpostavljajte zamjenice na temelju toga kako se ljudi izrazavaju. Rodni
identitet i rodno izrazavanje ne moraju se nuzno poklapati;

budite otvoreni i spremni za to da vas se ispravi ukoliko nekoga krivo
oslovite. Kratko se ispri€ajte i ispravite kada upotrijebite pogresnu
zamjenicu. Stovi$e, nemojte od te pogreske raditi veliku stvar;

jednako vazno, budite spremni ispraviti druge zaposlenike_ce unutar
organizacije kada neto¢no koriste necije zamjenice. To ¢ete najdjelotvornije
posti¢i netom nakon necije pogresne upotrebe zamjenice. Na primjer,
jednostavno ponovite rec¢enicu, alis toénom zamjenicom.

vecina (ali ne sve) interspolnih i trans osoba koje se identificiraju kao Zene



koriste Zenske zamjenice. Vec¢ina(ali ne sve) interspolnih i trans osoba koje
se identificiraju kao muskarci koriste muske zamjenice;

neke TINb osobe mozZda vise vole da im se obrac¢a njihovim osobnim imenom, a
ne rodnom zamjenicom. Kao i sav rodno obiljezeni jezik, ovo je vrlo osobna stvar;
kada govorite o TINb osobama i njihovoj proslosti, nemojte koristiti njihove
stare zamjenice ili staro ime (takoder poznato kao ,mrtvo ime”). Ako je
potrebno razgovarati o proslosti zaposlenika_ce koji je proSao_la kroz
tranziciju ili promijenio_la svoje zamjenice, jednostavno ih oslovljavajte na
isti na€in na koji biste to u€inili u sadasnjosti.

Pojmovi koje treba izbjegavati

Konacéno, tijekom posljednjih desetlje¢a, mnoge rijeci i fraze koje opisuju TINb

osobe postale su nepozeljne u upotrebi. Neki pojmovi pokazali su se neto¢nima,

obmanjujuéimaili Cak Stetnima. Kako biste osigurali ugodno radno okruzenje za

TINb osobe u vasoj poslovnoj organizaciji, uzmite u obzir sljedece:
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Ltransrodno/trans” treba koristiti kao pridjev, a ne kao imenicu. Na primjer,
nemojte reci ,mi zaposljavamo transrodne/transeve”ili ,Ana je jedna od onih
transrodnih/transeva”. Umjesto toga recite ,mi zaposljavamo transrodne/
trans osobe”i,Ana je transrodna/trans Zena";

imajte na umu da u pisanom tekstu postoji razmak izmedu ,trans” i ,osoba” ili
Ltrans”i ,Zzena/muskarac”. To je vazno jer naglasava da transrodne osobe nisu
manje ili drugacije muskarci ili Zene i ispravno se koristi ,trans” kao pridjev.
izbjegavajte izraze ,promjena spola”, ,predoperativno” i ,postoperativno”.
Koristeci ove pojmove netoéno se kirurSke zahvate predstavlja kao najvazniji
aspekt u tranziciji transrodne osobe. Izbjegavajte uopc¢e naglasavati ovaj
aspekt tranzicije jer je to iznimno osobni izbor i najée$ée neprikladan za
diskusiju u radnom okruzenju. Umjesto toga, jednostavno koristite pojam
Ltranzicija” kada govorite o promjenama kroz koje zaposlenik_ca prolazi;



— izbjegavajte izraze ,bioloski zensko”, ,bioloski musko”, ,genetski Zensko”,
.genetski musko”, ,roden kao zena" ili ,roden kao muskarac”. Ovi pojmovi
su reduktivni jer simplificiraju kompleksne identitete i Zivote. Ne¢iji spol
nije determiniran genetikom, ve¢ nizom kompleksnih ¢imbenika. Pritom,
naglasavanje biologije naustrb rodnog identiteta moZe potkopati osjecéa;j
osobe daju se podrzava. Umjesto tih pojmova, TINb osobe koriste izraz ,spol
pripisan pri rodenju”;

— izbjegavajte koristenje izraza kao Sto su ,queer/kvir’, ,seksualno razli¢ite
osobe”i ,rodno razli¢ite osobe” kada govorite o interspolnim osobama.
Umjesto toga, koristite jezik koji je inkluzivan prema interspolnim osobama,
npr. ,interspolne osobe” i ,0sobe s interspolnim varijacijama”;

— nikad TINb osobe ne oslovljavajte kao ,ono" ili ,musSkozensko” ili nekim
drugim uvredljivim izrazima. Pobrinite se da takav Stetni jezik bude uvrsten u

vase smjernice protiv uznemiravanja, maltretiranja i diskriminacije.

Vjezba: Andriji se kolega stalno
obraca u krivom rodu

Scenarij: Proslo je nekoliko mjeseci otkako je Andrija zapo&eo svoju tranzi-
cijuidok je kod vecine svojih suradnika naiSao na prihvacanje, jedan kolega
se i dalje namjerno obrac¢a Andriji u krivom rodu i oslovljava ga starim ime-
nom. lako je Andrija u po¢etku mislio da se radi o nenamjernoj gresci i da se
kolega mozda muci s pravilnom upotrebom zamjenica, sada misli da kolega
to ¢ini namjerno. Kako biste podrzali Andriju u ovoj situaciji?

Pitanja za raspravu:
— Sto ¢ete reéi Andriji?
— Kako biste se obratili zaposleniku koji se Andriji obra¢a u pogreSnom rodu?



Voditelj_ica edukacije: Sto treba, a §to ne treba uéiniti

Sto treba uéiniti

Prvo, prije poduzimanja bilo kakve radnje, razgovarajte s Andrijom.
Suocite se s Andrijinim kolegom i ukazite na to da namjerno odbijanje ili
uporni neuspjeh da se postuje rodni identitet zaposlenika_ca predstavlja
uznemiravanje i krSenje smjernica koje se ti€u zamjenica, ukoliko takve
smjernice imate na raspolaganju.

Ako ne postoji smjernica koja $titi od obrac¢anja u krivom rodu, kreirajte je.
Odrzite sastanak tima i decidirano dajte do znanja da je vasa poslovna
organizacija predana njegovanju inkluzivnosti. Vazan aspekt inkluzivnog
radnog okruzenja je upotreba inkluzivnog jezika. Jasno istaknite da je
postivanje zamjenica dio inkluzivnih praksi u vasoj poslovnoj organizaciji.
Razvijte plan za eventualne buducée situacije u kojima se netko obraca
TINb zaposlenici_ku u krivom rodu. U idealnom slu¢aju, ovaj proaktivni
plan ¢e osnaziti transrodne zaposlenice_ke da se, suo¢eni_e s
diskriminacijom i uznemiravanjem, zauzmu za sebe. MenadZerima_
cama je od iznimne koristi kada mogu svojim zaposlenicima_ama dati
dopustenje da budu aktivni promatracii da se zauzmu se za sebe i jedni
za druge bez posljedica.

Sto ne treba uéiniti

Nemojte oCekivati da Andrija sam rijeSi problem kontinuiranog
uznemiravanja. Ako je obraéanje Andriji u krivom rodu doista namjerna
praksa, ona se nece modi rijesiti bez odgovarajuée intervencije.



Kriteriji evaluacije za sudionice_ke
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Detaljno opisite format vase edukacije. O ¢emu ste i na koji nacin
razgovarali?

Kakva je bila op¢a atmosfera tijekom edukacije?

Jesu li sudionici_e bili_e otvoreni_e za nove informacije ili su bili_e vise
rezervirani_e?

Jeste li se osjecali kao da vi/trener_ica morate pazljivo prezentirati
informacije (npr. zbog osjecaja da bi neuspjeh u tome mogao dovesti do
negativne reakcije sudionica_ka) ili ste se osjecali opusteno?

Kako su reagirali_e pojedini struénjaci_kinje za ljudske resurse?

Budite konkretni: tko je pozitivno ili negativno odgovorio_la na koji scenarij/
informaciju/pitanje?

Jesu li postojali dijelovi priru¢nika/edukacije koji nisu funkcionirali u vasem
nacionalnom kontekstu?

Jesu li prisutnim stru€njakinjama_cima nedostajale informacije o TINb
osobama?

U kojem pogledu, koliko ozbiljno, itd.?

Je li bilo pitanja na koja se nije moglo odgovoriti informacijama iz priru¢nika?
Ako jest, koja pitanja?

Mislite li da je odrZzana edukacija bila na odgovarajuéoj razini znanja vasih
sudionika_ca? Jeste li razgovarali o previSe detaljaili je bilo suviSe bazi¢no?
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