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Ce puteti gasi in aceasta brosura

La finalul primului an de proiect TRANScendent,
completam Ghidul angajatorilor* pentru managementul
incluziv al diversitati de gen cu aceastd brosura
contindnd exemple de experiente si practici legate de
incluziune pe piata muncii. Speram sa oferim astfel
inspiratie  concreta persoanelor, organizatiilor si
companiilor care fisi doresc sa construim impreund o
Romanie libera de transfobie si homofobie, rasism,
clasism sau ableism.

Editia de fatd este una pilot, in format redus. in editia
finala, pe care o pregatim pentru finalul colaborarii cu
Fondul pentru Egalitate de gen, in cadrul caruia MozaiQ
primeste sprijinul IKEA Romania in perioada 2019-2021,
speram sa documentam un numar mult mai mare de
bune practici in companii si organizatii, declaratii ale unor
CEO sau manageri de companie, testimoniale ale
persoanelor trans+ si Igb+ pe piata muncii din Romaénia.

Prima sectiune este dedicata politicilor si practicilor la
nivelul companiilor si organizatiilor care lucreaza activ la



cresterea nivelului de incluziune pe piata muncii a
angaijatilor trans, Igb+, si nu numai.

IBM Romaénia si Glamazon Germania (reteaua de
angajati Igbt+ din cadrul firmei Amazon) ne-au fost alaturi
la conferinta de managementul resurselor umane "Walk
the talk, Roméania!" din 18 noiembrie 2019, cu ocazia
primei editii Unicorns@Work. Mai multe informatii despre
acest eveniment anual pe www.t-jobs.org. Din
prezentarile Daniellei Pacso, respectiv Leo Titei,
includem in aceasta brosura cateva selectii.

Tot Tn aceastd prima sectiune veti putea gasi informatii
despre practici ale organizatiei comunitare MozaiQ: doua
evenimente recurente dedicate cresterii angajabilitatii si
incluziuni queer in Romania, si un modul de training pe
care echipa TRANScendent il ofera companiilor partenere
in regim gratuit, pentru a ridica nivelul de constientizare a
avantajelor diversitatii in randul tuturor angajatilor.

in cea de-a doua sectiune va prezentim cateva
testimoniale ale unor persoane trans, precedate de
declaratii din partea top-managementului a doua
companii angajate in sustinerea incluziunii in Romania.
Incheiem sectiunea cu cateva observatii despre
discriminarea determinata de transfobie pe piata muncii
din Romania.
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IBM Romania: incluziune 100%

in anul 2019 compania IBM a primit pentru al 16-lea
an consecutiv scorul de echitate 100%. incepand cu anul
2002, acest scor este calculat in fiecare an de catre
Fundatia Campania pentru Drepturile Omului, pe baza
unor cercetari si rapoarte nationale despre politicile si
masurile de protectie a angajatilor Igb, trans sau queer.

IBM’s 16! consecutive year scoring 100% in Corporate Equality Index

HRC BestPlaces to Work

IBM has been recognized as a Best Place to Work for E B Es I
LGBT+ Equality with a top score of 100 percent on HUMAN

the 2019 Corporate Equality Index and our 16th R PLACES TO WORK
consecutive year scoring 100 percent on this index!

The Human Rights Campaign Foundation's annual 2019 | for LGBTQ Equallty
Corporate Equality Index (CEI) is a national 100% CORPORATE EQUALITY INDEX
benchmarking survey and report on policies and benefits =

forlesbian, gay, bisexual, transgender and queer
employees, launched in 2002. #nclusivelBM

in cadrul programului /IBM Out Role Model
Program, compania IBM sprijina angajatii Igbt+ sa devina
modele in cadrul companiei, mai ales in regiuni/tari in
care comunitatea Igbt+ nu este Tnca foarte vizibila si
activa. Astfel, persoanele Igbt+ care sunt lideri vizibili Tn
cadrul companiei le vor oferi si altor angajati siguranta ca
pot fi ei insisi la locul de munca.



Acest lucru este benefic pentru companie, avand
in vedere faptul ca oamenii lucreaza mai bine atunci
cand pot fi ei insisi. In acest sens este de retinut sloganul
programului de incluziune la nivelul IBM global: You can’t

be what you can’t see.

Qut Role Models
IBM Out Role Model Program ~ *25=%
The purpose of this initiative is to make LGBT+ role models and leaders visible for the greater community, to
accelerate the achievement of inclusivity, particularly in IBM regions/countries where there are not yet active and

visible LGBT+ communities.

Our aim is to inspire, support and energize local LGBT+ communities and their members to feel included,
motivated and important. Having LGBT+ leaders who are able to be themselves in the workplace provides a clear
indication that others are encouraged to be themselves too. This benefits the organization since people perform
better when they can be themselves.

A T T
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Active Out Role Models Leadership development Blog posts featured on
opportunities 18M Pride Gateway

® bed ?

Countries all over New incoming ORMs in ORMs have earned Ally
the world 2018 so far Championship

Practitioner Badge

Politica interna de sprijinire a persoanelor
transgender pe parcursul tranzitiei este un set de masuri
care acopera o gama complexa de aspecte, de la cel
medical la cel legal, dar si module de invatare si
dezvoltare pentru toti angajatii in legatura cu acest
subiect. intreaga strategie a companiei in aceasta
privinta a fost realizata in colaborare cu parteneri precum
HRC, PFLAG si Stonewall UK, care au pus la dispozitie
companiei cele mai actuale date despre comunitatea



transgender, precum si despre cele mai bune politici si
practici de incluziune in mediile de munca.

White Paper Release: IBM’s framework supports an employee’s entire
gender transition journey

Referred to as “gender transition guidelines,” IBM’s workplace transition framework is designed to be an

accessible resource for employees and managers and an integral part of IBM’s existing, holistic LGBT+
inclusion learning collection of offerings.

The course was developed with a cross-functional team approach, relies significantly on the real-world
experience of transgender IBMers, and includes recognized best-in-class policies and procedures from
internal and external subject matter experts:

« IBM internal team

+IBM Transgender employees who acted as consultants

« Diversity & Inclusion including LGBT+ Global Inclusion Leaders

« Human Resources including experts on IBM’s LGBT+ inclusive policies and benefits

« Learning & Development including Instructional Design experts

« Benefits and Integrated Health

« Services teams

« Legal review to ensure compliance

« External partners

Materials from external partners such as HRC, PFLAG, Stonewall UK and others were utilized to ensure up-to

date information on the transgender community as well as alignment with recognized best-in-class policies and
practices.

Glamazon Germania

Leo Titei este o persoana transgender din
Romaénia, care s-a mutat la Berlin in urma cu cétiva ani,
ca angajat Amazon Germania. Ca membru al retelei de
angajati Igbt+ Glamazon, Leo a obtinut din partea
companiei aprobarea pentru a onora invitatia
TRANScendent de a prezenta practicile de incluziune

Amazon la prima editie Unicorns@Work, din 18
noiembrie 2019.
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Asociatia MozaiQ: evenimente recurente si
traininguri pentru angajati

In cadrul proiectului TRANScendent am dezvoltat
doua concepte de evenimente recurente destinate
conectarii comunitatii angajatorilor cu comunitatea Igbt+.

Rainbow Breakfast este un networking trimestrial
pentru manageri de HR/directori de companie interesati/e
de practici concrete de incluziune in medile lor de
munca.

Unicorns@Work este un concept care cuprinde 3
activitati, desfasurate anual in aceeasi zi/spatiu: o
conferinta de managementul resurselor umane cu accent
pe diversitate de gen si incluziune, un targ de locuri de
munca destinat comunitatii queer din Romania, un
eveniment de public speaking motivational intitulat T-talks,
care aduce pe scena Unicorns@Work vorbitori din
comunitate care ne impartasesc experientele, provocarile
si aspiratiile lor profesionale.

Calendarul Rainbow Breakfast si Unicorns@Work poate
fi consultat pe www.t-jobs.org, sectiunea TRAN Scendent
blog.
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MozaiQ ofera, de asemenea, companiilor
partenere diferite tipuri de training, de la subiecte
specifice cum ar fi identitati de gen versus identitati
sexuale si orientari romantice, pana la formari de
combatere a discriminarii. Un exemplu din a doua
categorie este prezentat pe scurt aici, iar partenerii
interesati ne pot contacta pentru alte detalii si
programarea unei sesiuni demonstrative cu factorii de
decizie din compania lor.

Atelier de formare: Identificarea propriilor
prejudecati si angajarea in gestionarea lor

Durata: 2-2% ore

incalzire
Activitatea 'Cercuri concentrice' — 10 min.
Chestionar — 10 min.

Alege raspunsul care se apropie cel mai mult de cum
vezi tu lucrurile.

1. Prejudecatile trebuie suprimate sau evitate din
gandurile noastre:
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a. Nu. Prejudecatile sunt ceva normal si inofensiv; e normal sa
apard intr-un grup.

b. Da. Daca nu incercam sa reducem prejudecatile la nivel
personal, atunci problemele nu o sa se termine niciodata.

2 Prejudecatile nu sunt o problema decét pentru cei care
cad victime celor cu comportamente bazate pe
prejudecati.

a. Da. Cei mai multi dintre noi ne putem duce viata fara sa fim
afectati de prejudecati.

b. Nu. O prejudecatd este prin definitie o judecatd prematurd;
astfel, in multe cazuri prejudecitile noastre sau ale celor din jur
conduc cétre niste decizii gresite.

3 Cei mai multi oameni nu au prejudecati care sa-i faca
sa discrimineze.

a. Da. Cei cu prejudeciti si care discrimineaza sunt putini.

b. Nu. Cercetérile aratd cd si cei care considerd ca au putine
prejudeciti, tot discrimineaza.

4 Persoanele cu functii de raspundere au un rol foarte
important in ceea ce priveste importanta acordata
prejudecatilor intr-o organizatie sau comunitate.

Adevarat

Fals
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Ca un soi de concluzie, te rugam sa bifezi afirmatiile
care se potrivesc cel mai bine cu ce simti acum:

__ Sunt constient/a ca am prejudecati.

__Sunt constient/a ca exista prejudecati.

__ Nu cred ca prejudecatile mele ma afecteaza.
____Am luat unele hotarari proaste din cauza faptului ca
am prejudecati.

_ Nu cred ca pot sa fac ceva pentru a controla
prejudecatile.

Cred ca pot sa contribui la o schimbare in legatura
cu acest subiect.

Scurtd discutie despre ce vi s-a pdrut cel mai
interesant/relevant (ca experientd proprie) pénd in acest
punct. (5 min)

Primul set de intrebari-cheie — 5 min

De ce sunteti aici? Sunteti obligat/a sau ati venit din
proprie initiativa? Va simtiti ofensat/a ca ati fost chemat/a
la acest training? Aveti vreun folos de pe urma faptului ca
ati ales sa veniti azi aici? Credeti ca daca sunteti aici
inseamna ca aveti nevoie de acest training. pentru ca
aveti prejudecati?

15



(intrebarile vor fi adresate participantilor la intervale de
20-30 de secunde, pentru a lasa timp de reflectie.
Moderatorul poate interactiona nonverbal cu participantii,
atunci cand acestia au o reactie la una din intrebari (de
ex., daca un participant da din cap, moderatorul va da de
asemenea din cap etc.).

Activitatea "Slapping game" — 10 min
Al doilea set de intrebari cheie — 10 min

Ce este o prejudecata?

Ce este un stereotip?

De ce exista prejudecatile, cum se formeaza ele
De ce exista stereotipuri, cum se formeaza ele

Pozitiv vs. negativ: poate fi o prejudecata ceva pozitiv,
sau este ea mereu ceva negativ? Dar un stereotip?

Care este legatura dintre discriminare si prejudecati,
respectiv stereotipuri?

Jocuri de rol: diverse situatii in care e luata o decizie
si/sau Activitatea "Transplantul de rinichi' — 15 min.

Concluzii: Ciclul celor 3: P D D — 5 min

Optional: despre prejudecati si situatii extreme:
Activitatea "Antidot cianura" — 30 min.

Planuri individuale de actiune — 15 min.

Concluziile zile + reflectie — 15 min.

16



Sectiuneal ll

Declaratii ale companiilor si testimoniale din
comunitatea trans






Asa cum am aratat si in Ghidul Angajatorilor, pe
care aceasta brosura il insoteste cu exemple concrete de
practici ale companiilor si experiente ale persoanelor
queer pe piata muncii, Romania are un cadru legal care
acopera implicit drepturile persoanelor transgender si
Igb+.

Nu existd Tinca legislatie specificd pentru
recunoasterea identitati de gen si recunoasterea
persoanelor transgender per se, dar exista legislatie de
combatere a discriminarii, precum si de asigurare a
egalitatii de sanse. in plus, Romania este co-semnatara a
unor tratate importante pe acest subiect, cum ar fi
Conventia de la Istanbul — si este un stat membru al
Uniunii Europene. Prin urmare companiile si entitatile
care functioneaza pe teritoriul Romaniei sunt obligate sa
respecte cadrul european si cel international aplicabil
Romaniei legat de drepturile persoanelor cu identitati de
gen diverse, sau orientari romantice si de familie altele
decét cea heterosexuala.

Pentru mai multe informatii legate de acest
subiect, va rugam sa vizitati sectiunea legald din Ghidul
Angajatorilor, accesibil pe www.t-jobs.org — sau in
format tiparit, prin contactarea Asociatiei MozaiQ.
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Declaratii de sprijin din partea companiilor

"Prin incorporarea diversitatii in compania noastra,
producem inovatie si rezultate concrete. IBM a imbrétisat
diversitatea, si le oferd angajatilor si clientilor séi toate
oportunitéatile pentru a igi atinge potentialul maxim."

Ginni Rometty
Presedinta si CEO IBM

“Succesul unei agentii creative precum Amber emana
direct din talentul dezvoltatorilor de jocuri care formeaza
studiourile noastre. Fie ca vorbim de artisti, designeri sau
programatori, realizarea unor experiente interactive
memorabile cere cunostinfe desavarsite in specializarea
aleasa, tenacitate in a livra un inalt standard de calitate si
viziune pentru a crea un produs original. Aceste calitati nu
sunt afectate de etnie, religie, orientare sexuala, identitate
de gen, sau orice alt criteriu extern de categorizare — ba
dimpotriva, diversitatea ampla de voci in cadrul echipelor
noastre conferd un spor substantial de putere creativa,
manifestat prin empatie universala, un liberalism radical
al spiritului si deschiderea sistemicd la gama infinita de
expresie a conditiei umane.”

Mihai Pohontu
Fondator si CEO Amber Studio
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Testimoniale ale persoanelor trans si Igb+

"Probabil sunt una din cele mai norocoase persoane:
experientele mele cu angajatorii (sau mai degrabé cu cei
de la HR) a fost una foarte pozitiva. Dupa ce am dat
testele tehnice si am dovedit ca merit postul respectiv.am
adus in discutie faptul ca sunt trans pentru a nu fi o
surpriza la semnarea actelor. Raspunsul lor a fost ca sunt
o0 companie care se lauda cu valori de incluziune si
nimeni n-a mai pus vreo altd intrebare — in afard de
momentul usor comic in care mi s-au adresat ca si cum
as fi fost FTM, dar am clarificat ugor asta. Firma este de
IT iar postul la care am aplicat a fost de programator.
Sincer, domeniul asta am vazut sé& fie cel mai open fata
de persoane trans comparativ cu alte domenii. Sunt
stealth in cadrul firmei si numai cei de la HR stiu de faptul
ca sunt trans.

Pot sfatui ca persoanele care aplicd pentru postul
respectiv sa aplice cu numele lor (cel care corespunde
identitatii lor de gen, nota editorului) si s& nu aducd in
discutie faptul ca sunt trans pana la etapa finald. Nu e o
regquld, dar multe persoane au tendinta sa te devalorizeze
in momentul cénd afla ca esti trans. Si dacd tu le-ai
dovedit deja cé& esti demn de postul respectiv nu o séa le
mai pese asa tare cé esti trans.

Cét despre mesajul meu pentru angajatori in general: e
destul pentru noi ca trebuie sa explicam la fiecare
pesoand la care ne facem coming out povestea vietii
noastre. Let's keep business, business."

Andreea, 25 de ani, programatoare

21




Din fericire, nu am avut probleme cu nici un angajator
panéa acum. Am dat interviuri si teste ca la orice angajare,
cu numele care imi reflecta identitatea de gen, dupa care
la discutia de angajare cu cei de la HR, cand semnam
contractul, negociam salariul etc le precizam ca sunt un
bérbat trans. le explicam cam cum sta treaba si solicitam
sé fie discreti cu identitatea mea pe conturile vizibile
intern in companie etc. Totul a decurs ok mai tot timpul!

Au fost situatii cand un coleg aflase ceva despre mine dar
nu stia sigur si a incercat s& ma atace cumva cé nu as fi
"barbat adevarat" — iar persoana de la HR si sefa unde
lucram atunci l-au sanctionat cu un avertisment. Asa mi-am
dat seama cé& vreau sé& lucrez in companii multinationale,
unde céat de cat sunt apreciat punctual pentru munca
mea, si nu pentru c& as avea CNP diferit sau as fi vreun

~

"ciudat" intr-un fel sau altul.

Au fost multe momente unde am fost placut uimit de
angajatori, unde am fost apreciat pentru curajul de a fi eu
insumi intr-o societate ca a noastra, in care inca nu e
multa vizibilitate trans, prin urmare majoritatea nu stiu cum
sa se pronunte, cum sa se plieze pe situatie — multi sunt
curiogi s& afle mai multe, altii au reactii mai agresive...

Cert este céd nu trebuie s& te dai batut daca vrei sa
muncesti si s& ai un ban al tau, sa poti avea grija de cei
dragi. Nu trebuie s& te lasi doborét de cativa oameni
nepotriviti, cu pareri adormite. Demonstreaza cé ce stii sa
faci nu are legaturd cu aspectul fizic si nu afecteazéa cu,
nimic viata ta intimé/personald.”

Andrei P. 34 ani, OSS tech
engineer — sys admin & networking
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“Cazul meu este un pic atipic. Mi-am inceput tranzitia
hormonala in martie 2015 (nu lucram pe atunci) iar prin
mai, dupa ce mi s-au limpezit gandurile, am decis sa-mi
caut ceva de lucru. Nu eram asumata pe atunci in afara
comunitatic LGBT, iar aspectul meu era inca unul
masculin. Asa c& am aplicat peste tot cu numele din
buletin.

Am fost chemata la un singur interviu, la o firma care se
ocupd cu distributia caselor de marcat, si am fost imediat
angajatéd dupa acest interviu. La interviu tinuta mea era
spre feminin, adicéd blugi negri drepti de dama si pantofi
negri “de baba” iar in sus un tricou polo albastru cu 2
numere mai mari decadt masura mea. Lucrez in
continuare acolo, pe aceeasi pozitie de suport tehnic/call
center.

In prima perioadd am pdastrat tdcerea asupra identitatii

mele de gen, ulterior mi-am facut coming-out unora dintre
colegi iar pentru multi a fost evident cd& mi se intdmpla
ceva, ca imi crescuserd sanii si fdceam epilare facialéd
definitivd. In toatd aceastd perioadd prezentarea mea a
variat, devenind mai feminind@ pe masurd ce mi se
schimbau corpul si fizionomia.

Nu am avut conflicte cu colegii sau sefii, doar c& se mai
intdmpla s&-mi foloseascé numele vechi si adresarea la
masculin, iar in documentele interne s-a facut schimbarea
abia dupa ce mi-am obtinut noua carte de identitate.

Per total experienta mea a fost una pozitiva, dar o
consider atipica pentru ca practic eu am tranzitionat in
timp ce eram angajata aici.

Andreia ., 52 ani, suport tehnic
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“‘Am avut o experientd pozitivd cu angajatorii. Le-am spus
ca sunt trans dupa interviu, si mi-au spus c& pentru ei tot ce
conteazd e sa&-mi fac treaba. Au fost foarte deschisi Si
sustinétori. (n.b.: R. a primit invitatia la interviu in urma unei
recomandari personale catre managerul companiei.)

Pe de alta parte, un nou coleg auzind o parte din colegi
strigandu-ma dupd forma neutrd a numelui din buletin, si
cealalta parte dupa numele ales, m-a intrebat daca am 2
nume, si dacd le am asa in buletin. Mi-a fost destul de
inconfortabil sa-i raspund la acele intrebari.

Unul din motivele pentru care am ales séa lucrez in domeniul
in care lucrez, a fost ca sa nu am de-a face cu publicul. Mi-ar
fi fost imposibil s&-mi pot ascunde identitatea din acte daca
as fi lucrat in domeniul in care sunt specializat de fapt.”

S., 34 ani, suport ethnic
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Discriminarea persoanelor trans pe piata
muncii

Ca norma, experientele persoanelor trans pe piata muncii
din Romania nu sunt nici pe departe atat de pozitive ca
cele prezentate in testimonialele de mai sus. Asa cum
spun chiar persoanele de la care am primit aceste
testimoniale, se considera norocosi ca au avut parte de
experiente pozitive.

incad din sistemul educational apar probleme precum
agresiuni si hartuire zilnica, atat din partea profesorilor,
cat si a colegilor de clasa — ceea ce duce adesea la esec
sau abandon scolar in randul adolescentilor trans.
Absolvirea liceului este un deziderat greu sau chiar
imposibil de realizat in practica, avand in vedere lipsa de
masuri de protectie a adolescentilor trans care incep
tranzitia inainte de terminarea studiilor. Acest lucru are
un impact negativ asupra orizonturilor profesionale ale
persoanelor queer, in special atunci cand vorbim de
persoane trans care au inceput procesul de tranzitie
medicala si sociala si nu au acte de identitate care sa
corespunda ca nume si CNP identitatii lor de gen.

Principalele piedici in calea angajarii persoanelor trans
nu sunt insa lipsa actelor de studii sau a unor acte de
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identitate corecte, ci lipsa de informatii si/sau transfobia
din randul persoanelor care lucreaza in companiile si
departamentele de recrutare si angajare. Conferinta
noastra anuala pe tematica managementului diversitatii si
incluziunii in resursele umane se intituleaza “Let's Walk
the talk, Romania!” dintr-un motiv foarte evident: ca multe
alte lucruri in Roméania anului 2019, multe reglementari
foarte bune raméan din pacate la nivel de cuvinte pe
hartie, si nu sunt implementate in practica — iar daca se
incepe implementarea lor, acest lucru se face haotic de
la o guvernare la alta, sau se intrerupe pur si simplu de
catre noi ministri ai muncii, educatiei sau sanatatii — a se
vedea in acest sens programele guvernamentale
privitoare la incluziunea romilor, in timp ce in cultura
romaneasca — asa cum se poate vedea in mass-media
sau pe platformele sociale — rasismul ramane la cotele
cele mai inalte.

Revenind la practicile de managementul resurselor
umane, raportul Hipo pe anul 2019 despre forta de
munca din Romania, pe care il puteti accesa si pe site-ul
www.t-jobs.org, sectiunea Articole, nu mentioneaza
absolut nicaieri diversitatea sau elemente de discurs
privitoare la incluziunea persoanelor de diferite identitati,
fie ele etnice sau de gen, ca sa nu mai vorbim de
persoane cu diferite orientari romantice sau cu
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dizabilitati. Nici macar femeile nu fac obiectul unor
masuratori intreprinse pentru acest studiu, cotat ca cel
mai important pe subiectul fortei de munca in Romania, si
asteptat de companiile de profil cu foarte mare interes in
fiecare an. Exista doua sectiuni despre ‘juniori’ si ‘seniori’
— fara a se defini insa termenii, prin urmare nu putem fi
absolut siguri ca raportul face referire la persoane
varstnice, respectiv peste 60 de ani.

Deci la acest nivel al discutiei despre diversitate ne aflam
atunci cand vorbim despre interesul companiilor in
incluziunea persoanelor apartinand unor  grupuri
minoritare. lar cand vorbim despre sansele persoanelor
trans pe piata muncii in acest moment, nu putem sa nu
vorbim despre nevoia acuta de formare in primul rand a
managerilor de resurse umane si a team-leaderilor. Pana
cand persoanele care recruteaza, selecteaza si
gestioneaza resursele umane nu isi vor admite si
gestiona propriile prejudecati, piata muncii va continua sa
se afle in deficit de fortd de munca, iar persoanele
apartindnd unor grupuri profund marginalizate, cum sunt
persoanele trans, vor continua din pacate sa traiasca in
precaritate economica si sociala — sau vor parasi tara
pentru a-si putea construi un trai demn.
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