MANAGEMENTUL INCLUZIV AL DIVERSITATII DE GEN

Ghid de trans-incluziune pentru directori, manageri de resurse umane,
team-leaderi si colegi ai persoanelor transgender din Romania

Asociatia MozaiQ Romania
noiembrie, 2019

mozai-_:



Co-autori:
Elias Damian
Stefi lonescu
Alina Arseni

Editare:
Ellie Nagi
Ana Mohr
R. Marin

Grafica:
Damon Lepirda

Tehnoredactare:
Ana Tudor

Proiect sustinut prin Fondul IKEA pentru Egalitate de Gen, finantat de
IKEA Romania si gestionat de Fundatia Comunitara Bucuresti.

FUNDATIA Sym mys sym e
COMUNITARA B.598 ==
BUCUREST! wym mym'mm =




Contextul TRANScendent

Ghidul angajatorului pentru cresterea incluziunii persoanelor trans pe piata
muncii face parte din activitatile prevazute si realizate in cadrul proiectului
TRANScendent, desfasurat de Asociatia MozaiQ in perioada 2019-2021, cu
sustinerea Fondului pentru egalitate de gen, finantat de IKEA Romania si
gestionat de Fundatia Comunitara Bucuresti.

MozaiQ este o organizatie comunitara infiintata la finalul anului 2015, a carei
misiune este imbunatatirea calitatii vietii persoanelor LGBTQIA+ din Romania.
Ne dorim o societate In care persoanele LGBTQIA+ pot participa in mod activ,
deschis si vizibil la viata sociala, politica, economica si culturala, in care
nevoile noastre sunt adresate prin politici si servicii adecvate, pentru a ne
bucura de respect si acceptare in mediile noastre socio-profesionale si in
ansamblul societatii.

Asociatia MozaiQ a propus spre finantare proiectul TRANScendent Fondului
pentru Egalitate de Gen cu scopul de a incepe procesul de dezvoltare a unor
instrumente si practici care sa conduca la o crestere a insertiei persoanelor
transgender pe piata muncii, precum si la reducerea transfobiei in mediile de
munca.

Concret, ne-am propus elaborarea unor instrumente de management al
resurselor umane care sa contribuie la crearea unor medii de munca tot mai
incluzive cu diversitatea de gen.

De asemenea, pornind de la nivelul angajabilitatii si nevoile comunitatii trans,
am implicat comunitatea in activitati menite sa creasca atat nivelul de
angajabilitate, cat si increderea si vizibilitatea persoanelor trans pe piata muncii
si in spatiul public.

Astfel, strategia TRANScendent este construita pe doua axe:

Primul ax se concentreaza pe ridicarea nivelului de angajabilitate a persoanelor
trans, prin consolidarea cunostintelor de tot felul (limbi straine, IT, redactare de
CV etc), dar si a increderii in sine si a spiritului de initiativa. in acest sens,
proiectul ofera comunitatii trans:

- grup lunar de sprijin si informare
- consiliere pe cariera

- asistenta in procesul de aplicare (CV, coaching pentru interviu, redactarea
scrisorii de intentie)

- ateliere de dezvoltare profesionala: public speaking, organizare evenimente



- ghidul angajabilitatiii persoanelor trans, realizat de o echipa formata din
membrii comunitatii, prevazut pentru anul 2020

- website cu resurse pentru angajare, inclusiv o mini-platforma cu locuri de
munca

- evenimente sociale si intalniri comunitare pentru cresterea coeziunii Si
vizibilitatii comunitatii
- incentivizarea membrilor comunitatii prin 6 internshipuri platite, timp de 3 luni

Al doilea ax al strategiei elaborate in cadrul proiectului este centrat pe
construirea unei retele de angajatori informati si dornici s& construiasca medii
de munca incluzive cu persoanele cu identitati de gen ce nu se conformeaza
normelor traditionale. Cu companiile partenere, echipa TRANScendent si-a
propus sa realizeze impreuna strategii de recrutare si angajare gender-blind,
politici interne care sa recunoasca comportamentele si atitudinile care duc la
cresterea sau, dimpotriva, scaderea transfobiei la locul de munca.

Companiile partenere beneficiaza de:

- ghid-resursa pentru managementul diversitatii, cu accent pe cresterea trans-
incluziunii Tn mediile de munca

- brosura de bune practici actuale in managementul diversitatii, in special al
diversitatii de gen, in companii straine si roméanesti

- training specializat pe subiectul diversitatii de gen si importanta integrarii
acestei diversitati pentru cresterea eficientei si profitabilitati in companii;
concret, echipa proiectului ofera o sesiune demonstrativa pentru management,
iar apoi pana la 2 sesiuni de 4 ore cu pana la 50 de angajati

- participare gratuita la targul de locuri de munca si conferinta de
managamentul resurselor umane Unicorns@Work

- accesul la Rainbow Brunch, un eveniment bi-anual de networking adresat
managerilor de resurse umane din companiile partenere

Cateva cuvinte despre conceptul Unicorns@Work, prin care ne dorim sa
asiguram sustenabilitatea proiectului si dupa incheierea perioadei de sprijin din
partea Fondului IKEA pentru Egalitate de Gen. Inspirat dupa modelul Sticks and
Stones’, evenimentul este conceput ca un targ anual de locuri de munca, la
care vom oferi atat angajatorilor, cat si membrilor comunitatii LGBT+, resurse si
sprijin pentru cresterea incluziunii diversitatii de gen si combaterea hartuirii si
discriminarii persoanelor LGBT+ in mediile de munca. Prima editie este cea la
care lansam si prezentul ghid, impreuna cu campania de combatere a
transfobiei “Munca NU are gen”, si website-ul www.t-jobs.org. Vom avea de
asemenea o sectiune de public speaking, T-Talks: persoane trans vor vorbi
despre intersectiile dintre identitatea lor de gen si traiectul lor socio-profesional.
Nu in ultimul rand, cu ocazia lansarii campaniei noastre de combatere a
transfobiei in mediile de munca, initiem o serie de scurte conferinte HR pe tema



http://www.t-jobs.org/

managementului diversitatii si a incluziunii, sub titlul “Let’'s Walk the Talk,
Romania.”

Speram ca Unicorns@Work sa creasca, dupa modelul Sticks and Stones, pana
la a avea mai mult de o editie pe an, si in mai multe orase din tara.

Povestea abia incepe. Noi am intrat in ea pentru ca ne-au suflat unicornii cum
se termina: ‘A fost odata in Romania multa transfobie. Apoi n-a mai fost.”

Bine ai venit in povestea noastra!




Cum s-a nascut acest ghid

Cand am inceput sa vizitam diferite companii si sa avem discutii sau sa tinem
mici ateliere cu reprezentanti ai departamentului de Resurse Umane sau
grupuri de angajati din diferite companii, am starnit adesea reactii defensive:
cum, adica la noi in companie nu se respecta diversitatea? Adica noi
discriminam?

Romania e un stat democratic, in care egalitatea in drepturi este consfintita prin
multiple legi, incepand chiar cu legea fundamentala. Majoritatea companiilor, ca
si institutiile publice, au regulamente si politici de egalitate si ne-discriminare.

De ce e nevoie, atunci, de ghidul TRANScendent pentru angajatori?

Suntem convinsi ca la nivelul conducerii companiilor sau al managementului de
resurse umane sunt multe persoane care respecta diversitatea si nu
promoveaza sau tolereaza practici discriminatorii.

Dar in societatea roméaneasca inca exista decalaje foarte mari intre
oportunitatile pe care le au persoanele care apartin anumitor grupuri sociale:
persoane cu diferite conditii cum ar fi seropozitivitatea, persoane de diferite
etnii, nationalitati sau religii, persoane cu diferite situatii familiale sau orientari
romantice, persoane cu diferite relationari fata de diferite norme sociale, cum ar
fi identitatea si rolurile de gen. Toate aceste lucruri nu par sa aiba legatura cu
angajabilitatea - si de fapt nici nu au, in sine. La nivelul interactiunilor socio-
profesionale si practicilor de angajare aceste componente identitare fac insa de
multe ori diferenta: anumite domenii sau tipuri de munca sunt dominate de
anumite categorii sociale, iar ideea de sustinere reald a diversitatii si de
promovare sustinuta a incluziunii in companii ramane in mare parte concepte
abstracte si indepartate.

Identitatile nu sunt lineare, ci intersectionale. Cu totii avem anumite
caracteristici identitare in acelasi timp, nu separat sau pe rand: suntem romani
sau romi, crestini de diferite denominari sau musulmani, barbati sau femei cis,
sau persoane trans.

Desi egalitate de gen inseamna egalitate intre foate persoanele cu diferite
identitati de gen, inca nu putem vorbi de egalitate de sanse pe piata muncii
pentru persoanele trans: femei sau barbati trans, persoane nonbinare,



persoane genderqueer, persoane intersex.'Lucrurile nu stau mai bine nici in
educatie, in sistemul de sanatate publica sau in cel de justitie.

A fi cunoscut de catre cei din jur ca persoana trans este o situatie foarte dificila,
care atrage adesea atat reactii negative din partea rudelor, sotilor/sotiilor sau
colegilor la locul de munca, cét si presiuni de a te conforma normelor cis-
hetero. Uneori aceste presiuni imbraca forme violente: abuz, agresiune,
violenta ridicata.

Lipsa cunostintelor despre identitati de gen diverse, mentalitatile prevalent
binare si cis-hetero se traduc in Roméania intr-unul din cele mai ridicate niveluri
de transfobie din Europa. Ce este si mai grav si urgent de corectat este
completa lipsa de grija a institutiilor statului pentru drepturile si binele
comunitatii transgender, precum si lipsa de interes si sprijin politic pentru
combaterea transfobiei in oricare sector social sau economic. Prin urmare, in
Roménia nu exista nici un fel de prevederi legale, si nici macar inifiative de
prevederi, care sa reglementeze situatii specifice legate de tranzitia medicala
sau legala a persoanelor transgender, sau care sa adreseze frecventele
abuzuri si agresiuni savarsite asupra persoanelor trans la scoala, la locul de
munca, pe strada sau in locuri publice.

La inceputul lui 2013, Agentia Uniunii Europene pentru Drepturi Fundamentale
(FRA) a dat publicitatii rezultatele cercetarii periodice pe care o intreprinde Tn
toate statele europene pentru a masura gradul de acceptare versus
discriminare a persoanelor LGBTI.

De atunci, situatia raméane, in cel mai fericit caz, statica.

1 Glosarul de termeni de la paginile 8-13 cuprinde cei mai multi din termenii tehnici utilizati in
acest ghid.
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Personalul medical este in continuare neinstruit in legatura cu nevoile specifice
ale pacientilor trans, prin urmare acestia sunt respinsi sau tratati mai mult decat
nesatisfacator: atitudini umilitoare, malpraxis, indiferentd si chiar amuzament
atunci cand pacientul trans trece prin situatii dificile sau chiar critice.

Transfobia din mediile medicale este motivul pentru care multe persoane trans
isi autoadministreazd HRT - Hormone Replacement Therapy, fara
supraveghere medicala — iar atunci cand aceasta supraveghere exista, ea este
adesea inadecvata. In continuare raman rare si extrem de problematice (pentru
medici si angajatori) concediile medicale ale angajatului/angajatei trans care
are nevoie sa se recupereze dupa anumite interventii, sau care trece printr-o
perioada in care disforia de gen il/o afecteaza pana la discapacitare.

Una dintre cele mai grave consecinte ale transfobiei generalizate la nivelul
societatii romanesti este precaritatea economica a persoanelor transgender.
Desigur, avand in vedere lipsa totala de respect si grija pentru persoanele trans
din partea institutiilor statului, nu putem oferi aici statistici care sa ne sustina
afirmatia ca persoanele trans sunt in acest moment cel mai vulnerabil grup din
Romania din punct de vedere al angajabilitatii. Pe langa barierele la nivel de



mentalitati in randul recruiterilor, managerilor si colegilor, mai trebuie
mentionata aici si rata ridicatd a abandonului scolar in randul adolescentilor
trans — ceea ce face ca multi din ei sa nu aiba diploma de bacalaureat, sau o
calificare formala.

in cadrul proiectului TRANScendent, desfasurat de Asociatia MozaiQ cu
sprijinul financiar al IKEA Romania, prin Fondul pentru Egalitate de Gen
administrat de Fundatia Comunitara Bucuresti, au fost elaborate mai multe
instrumente prin care speram sa contribuim la cresterea nivelului angajabilitatii
persoanelor transgender din Romania, respectiv cresterea nivelului de
incluziune si scaderea transfobiei in mediile de munca. Prezentul ghid pentru
angajatori este unul dintre acestea.

Desi Roménia nu are, inca, o lege specifica pentru recunoasterea identitatii de
gen, exista legi care apara persoanele trans de discriminare — in mediile de
munca sau oriunde altundeva. in sectiunea ‘Litera legii’ vom afla care sunt
aceste legi si care sunt aspectele reglementate de acestea care ne intereseaza
in discutia despre medii de munca sanatoase pentru toti angajatii/angajatele,
indiferent de gen.

in Romania suntem incd in punctul in care multe din persoanele care fac
recrutare si selectie pentru angajare, manageri de HR sau team-leaderi nu stiu
ce inseamna ‘trans’/’transgender’. Prin urmare, adesea, angajatorii incalca
legea nu din rea-vointa, ci din nestiinta si/sau lipsa de resurse. Ghidul de fata
isi propune sa ofere comunitatii angajatorilor informatiile si instrumentele
necesare pentru a invata despre diversitatea de gen si bogatia de capital social
pe care si-o pot atrage asigurand tuturor angajatilor si angajatelor un mediu de
munca echitabil si placut.

Speram ca angajatorii — directori executivi, manageri de HR, companii de
recrutare — sa gaseasca in ghidul nostru un instrument folositor intentiei lor de a
isi adapta strategiile si politicile interne astfel incat sa asigure deplina egalitate
in drepturi pentru toti angajatii si angajatele din companiile lor, si pentru a
preveni situatiile de hartuire si discriminare pe criteriul de gen ori sex, conform
legii.

in brosura noastrd de bune practici, asociatd acestui ghid, veti gasi cateva
exemple concrete de strategii si politici interne din diferite companii, romanesti
si straine, prin care mediile de munca sunt incluzive cu toate identitatile de gen,
iar angajatii trans sunt respectati conform legii si dorintei tuturor de a avea
medii de munca echitabile si care sa asigure conditii de munca optime pentru
toti angajatii.



in aceste timpuri, in care retentia de personal este o provocare atat de mare
pentru angajatori, speram sa contribuim prin acest ghid si brosura de bune
practici aferenta la consolidarea capacitatii dvs. de a atrage si pastra personal
competent si loial, si de a construi sau consolida o cultura organizationala in
care absolut toti membrii sa se simta egali, indiferent de nivelul postului sau in
companie, sau varsta, etnie, nationalitate, sex, gen - ori oricare alta
componenta a identitatii sale.

Va multumim ca ati inceput conversatia cu noi.

Echipa TRANScendent
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MIC GLOSAR DE TERMENI

In aceasts sectiune vé prezentdm céteva concepte stintifice de bazé in discutia despre diversitatea de
gen. Ne-am straduit s& formuldm definitii si explicatii cdt mai accesibile pentru persoane care nu au foarte
multe cunostinte legate de subiectul diversitétii de gen. Daca doriti sd aprofundati aceasta cunoastere
teoretica, puteli vizita si site-ul www.transinromania.ro — realizat de echipa condusé de Patrick Bréila in
cadrul asociatiei Accept. De asemenea, pe site-ul proiectului nostru, www.t-jobs.org, am inceput sa
adunam la sectiunea Resurse o serie de studii si articole stiintifice care v-ar putea interesa. Desigur insé
ca cel mai eficient mijloc de aprofundare a acestor informatii este instruirea directa, prin interactiune cu
echipa noastra de de formare cis-trans. Va amintim c& in brosura de bune practici avefi informatii legate
de training-urile pe care echipa TRANScendent le oferé gratuit companiilor partenere.
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Persoana cisgender este acea persoana care se identifica cu sexul atribuit la
nastere, precum si cu genul social rezultat din aceasta atribuire. Fiindca acesta
este cazul la majoritatea persoanelor, conceptele de sex atribuit la nastere si
identitate de gen ajung in mod nefericit sa se suprapuna in mintea celor mai
multi oameni.

Identificarea este un termen adesea gresit conceptualizat. De multe ori este
inteles ca si o apropriere, o insusire a unei realitati externe - o asimilare a unor
estetici si a unor roluri de gen si integrarea lor de catre o persoana.

in realitate, exprimad un proces In sens invers: gasirea, prin introspectie Si
contextualizare, a unei realitati profunde, a unei constiinte de sine si a unui
confort firesc asociat cu identitatea de gen a persoanei respective.
Componenta performativa, de comportament si prezentare, poate sau nu sa
urmeze realizarii, in cazul persoanelor trans, si este un lucru foarte individual.

Persoanele cisgender, de obicei, nu trec prin acest proces de actualizare
deoarece identitatea lor si sexul atribuit la nastere coincid - astfel, identificarea
lor cu genul atribuit la nastere devine o experienta automata, invizibila pentru
sine.

Expresia de gen este dimensiunea performativa a identitatii individului - felul in
care persoana se exprima, prin haine/infatisare, atitudine, comportamente.
Expresia, insa, nu dicteaza identitatea de gen a persoanei: un barbat, fie el cis
sau trans, cu o expresie de gen care include elemente stereotipic feminine (ex.
machiaj, tinute colorate), ramane tot barbat, la fel cum o femeie care poarta
pantaloni ramane femeie.

Transgender e un termen umbrela, sub care sunt incluse diverse identitati de
gen, altele decat barbati sau femei cisgender. Persoanele trans nu se identifica
cu sexul atribuit la nastere, sau cu genul social rezultat din aceasta atribuire.
Cateva exemple concrete de identitati trans:

Femeie trans inseamna o persoana care se identifica femeie, desi la nastere a
fost considerata barbat, a fost inregistrata in registrul starii civile si in certificatul
de nastere cu sex barbatesc si, prin urmare, in familie si societate i s-a atribuit
genul barbatesc.



Barbat trans inseamna o persoana care se identifica barbat, desi la nastere a
fost considerat femeie, a fost inregistrat in registrul starii civile si in certificatul
de nastere cu sex femeiesc si, prin urmare, in familie si societate i s-a atribuit
genul feminin.

Nonbinar sau genderqueer este un termen ce descrie o persoana care nu se
identifica cu binaritatea barbat/ femeie, si care se identifica intre sau in afara
celor doua identitati. Persoanele nonbinare prefera adesea sa nu li se
vorbeasca folosindu-se ‘limbaj cu gen’ - adica ‘el’ sau ‘ea’, ‘fata’ sau ‘baiat’ - ci
sa se foloseasca pur si simplu numele lor atunci cand se vorbeste despre ei.
De exemplu, chiar daca o persoana nonbinara arata ca o ‘femeie’, e posibil sa
prefere sa nu fie numita asa. Exemple de expresii fara gen:

- Esti o persoana competenta. (in loc de ‘esti competenta’ sau ‘esti competent’)
- Vin de la Oana. Suntem colegi. (in loc de ‘vin de la colega mea Oana’)
- Crezi ca ar fi bine s& vorbim si cu Oana? (in loc de ‘si cu ea’)

in engleza, persoanele nonbinare folosesc ‘they’, ‘their’, ‘them’ - ceea ce din
pacate in romana nu functioneaza la fel de bine.

Exemple de persoane care si-au facut publica identitatea nonbinara: Andrea
Gibson (SUA, poet), Liv Hewson (AUS, actor), Eddie lzzard (UK, actor), Sam
Smith (UK, muzician), Rebecca Sugar (SUA, animator), Steven Tyler (solist al
Aerosmith), Chanda Prescod-Weinstein (cosmolog), Rose McGowan (SUA,
actor), Ezra Miller (SUA, actor).

Sistem binar, binaritate, identitate de gen binara

Binaritatea denota o supozitie dominantad in spatiul socio-cultural vestic. Ea
plaseaza atat sexul cat si genul in doua categorii strict distincte, cu diferente
fixe, imuabile, Tnnascute, intre “masculin” si “feminin”. Aceasta viziune atrage
dupa sine stereotipii puternice si asocieri rigide. Ele nu corespund cu realitatea
traita a indivizilor, pe larg, sau cu consensul stiintific actual.

in realitate genul, un construct psihologic si social, este un spectru de la
masculin la feminin, iar indivizii se pot regasi oriunde intre cei doi poli, sau chiar
in afara spectrului cu totul (ex: persoanele agender, care nu se identifica cu
vreun gen).

In ceea ce priveste consensul medical, distinctia dintre sexe a devenit un
instrument ce informeaza practica medicala la nivel orientativ - desi util si



functional, este un construct artificial a carui rigiditate nu se regaseste in
realitatea documentata. Ansamblul de caracteristici anatomice, hormonale si
cromozomiale ce incadreaza indivizii intr-un sex sau altul prezinta variatii vaste,
cu sau fara impact vizibil sau relevant clinic.

Genderfluid sunt persoane care oscileaza intre barbat si femeie si viceversa,
si care isi manifesta atat partile masculine cat si cele feminine, in acelasi timp
sau in perioade diferite.

Exemple de persoane publice care si-au facut cunoscutd identitatea
genderfluid: Miley Cyrus (SUA), Cara Delevigne (UK), Janae Kroc (SUA), Ruby
Rose (Australia).

Gender mainstreaming (abordarea integrata a egalitatii de gen)

Aceasta este o unealta din sfera politicilor publice, o practica asumata la nivel
international, si folosita pentru a asigura egalitatea completa de gen in practica.
Persoanele trans ar trebui mentionate in strategia sau mandatul organismului
sau organismelor nationale pentru egalitate. Deocamdata, in Romania, nici
Agentia Nationald pentru Egalitate de Sanse, nici Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii nu si-au indeplinit aceasta obligatie.

Intersex

Persoanele intersex au doua sau mai multe din cele 5 componente ale sexului
biologic diferite intre ele. De exemplu, o persoana intersex poate avea
cromozom masculin dar aparat reproductiv femeiesc, sau caracteristici
secundare femeiesti (séni, voce, absenta parului facial sau corporal). Unele
persoane intersex isi asuma identitatea sexuala si ca identitate de gen, avand
in vedere ca se situeaza intr-o zona ambigua, sau ambivalenta, in termeni de
barbat sau femeie. In trecut, persoanele intersex erau numite ‘hermafroditi’, dar
astazi termenul este considerat peiorativ. Persoanele nu sunt ‘o luna femeie, o
luna barbat’ - asa cum multe persoane lipsite de educatie de gen cred pana in
zilele noastre — ci poseda, in acelasi timp, prin structura lor anatomica,
caracteristici ale ambelor sexe. Identitatea de gen a persoanelor intersex este
adesea determinata de cum se raporteaza la sistemul binar, sau la gandirea
binara a celor din jur.

Adesea, dar nu intotdeauna, femeile si barbatii trans isi doresc sa tranzitioneze.
Tranzitia e de mai multe feluri. Pentru dvs., ca angajator, poate fi util sa stiti
cate ceva despre aceste lucruri. Cunostintele despre tranzitie va vor permite sa
puteti oferi sprijin adecvat angajatului/angajatei trans, un lucru nu numai de



dorit prin beneficiile reciproce, dar si conform cu drepturile si obligatiile
angajatorilor si angajatilor.

Tranzitia medicala implica tratamentul de substitutie hormonala (HRT -
Hormone Replacement Therapy) si interventiile chirurgicale de aliniere a
anatomiei unei persoane trans cu genul acesteia. Cu toate acestea, nu toate
persoanele decid sau au posibilitatea sa ia aceste masuri, iar o identitate
transgender nu depinde de proceduri medicale.

Un alt pas pe care o persoana trans poate alege sa-l faca dupa momentul
asumarii identitatii de gen este tranzitia sociala. Tranzitia sociala poate incepe
in familie, in cercul de prieteni, la munca, la scoala sau in orice alt context
social. Ea implica mai mult decat coming out-ul in sine. Tranzitia sociala incepe
atunci cand decizi sa-ti manifesti identitatea in mod asumat fata de cel putin o
altd persoana. intr-o tard cu un nivel ridicat de transfobie, cum e Romania,
persoanele trans pot astepta foarte mult pana incep aceasta tranzitie — uneori
si la 40-50 de ani, asa cum puteti vedea in povestile documentate in
addendumul ‘Bune practici de recrutare si management de personal.’

Tranzitia administrativa presupune modificarea numelui la Evidenta Populatiei
de care apartine persoana — in urma aprobarii unei cereri insotite de un
memorandum, doua declaratii notariale ale unor persoane din cercul
solicitantului/ei, si orice alte documente justificative. Aceasta procedura este
disponibila pentru oricine, nu doar pentru persoane trans.

Tranzitia juridica presupune modificarea datelor din actele de stare civila
(certificat de nastere), astfel incat acestea sa reflecte identitatea de gen
asumata. Aceste schimbari se pot realiza in urma deschiderii unui proces civil
in instanta impotriva Consilului local. Daca petentul/petenta castiga, va putea
avea un act de identitate in care nu doar numele ii va reflecta identitatea de
gen, ci si CNP-ul si markerul de sex.

Acesti termeni si identitati nu sunt definitivi, intrucat limbajul referitor la gen se
afla in perpetua schimbare si dezvoltare. Probabil ca in viitor vom putea folosi
termeni mult mai nuantati. Unii oameni care au trecut printr-un proces de
afirmare a identitatii de gen, alta decat cea atribuita la nastere, nu se mai
descriu ca fiind trans.



A fi trans nu e o problema legata de identitatea sexuala sau de preferintele
sexuale ale unei persoane. Persoanele trans pot fi lesbiene, gay, bisexuale,
queer, heterosexuale sau neinteresate de relatii sexuale.

Oameni cu diverse identitati si expresii de gen au existat dintotdeauna, pe tot
globul. Multe culturi dispun de termeni indigeni sau locali pentru a descrie
oameni ce ar putea fi numiti trans sau neconformi cu normele stereotipice de
gen.

Textele clasice indiene fac referire la oameni de un ‘al treilea sex’ (Kama Sutra)
sau la persoane care nu sunt nici barbati, nici femei, numite hijra (Ramayana),
si binecuvantate de printul Rama sa aduca noroc la nunti - astfel ca pana in
ziua de azi la nuntile indiene sunt adesea chemate hijra sa danseze si sa cante.

In America de Nord, existd in fiecare din limbile natiunilor native termeni
specifici pentru persoane trans, cel mai cunoscut fiind probabil ‘two-spirit’. Pana
la colonizarea continentului american de catre albi, persoanele two-spirit au fost
tratate cu mult respect si chiar veneratie, fiind adesea vracii, preotii sau invatatii
tribului.

in Franta secolului 19, o persoana intersex pe nume Herculine Barbin a fost
indelung studiat si discutat, cu ecouri pana in secolul 20.2

2 Vezi cartea lui Michel Foucault, Herculine Barbin, aparuta in 2018 la editura Hecate.



LITERA LEGII

In aceasté sectiune véa prezentam informatii si observatii legate de protectia legalé oferitd de cétre statul
romén si Uniunea Europeand persoanelor trans in medii si relatii de muncd. Preambulul oferd un context
al necesitétii acestor informatii si observatii din partea unor experti juridici, astfel incat angajatorii sa
poaté asigura in companiile lor relatii si medii de munc& armonioase cu respectarea reglementarilor in
vigoare privind anti-discriminarea si egalitatea de sanse.



Premisele si cerintele legale aplicabile egalitatii de sanse pentru
persoanele transgender in Romania
Stefi lonescu, octombrie 2019

Repertoriul legislativ al Romaniei - de la Constitutie pana la legile specializate -
include protectii privind egalitatea de sanse si impotriva discriminarii care sunt
aplicabile si persoanelor transgender.

1. Cerinte Constitutionale

Constitutia Romaéniei include trei texte importante care ar trebui s& ghideze
abordarea legislativa, a autoritatilor si a instantelor de judecata in ceea ce
priveste pozitia persoanelor transgender:

11

Articolul 16 prevede ca “Cetatenii sunt egali in fata legii si a autoritatilor publice,
fara privilegii si fara discriminari”;

Articolul 26 impune autoritatilor publice sa “respecte” si sa “ocroteasca” “viata
intima, familiala si privata”; si

=

Articolul 40 prevede ca “Dreptul la munca nu poate fi ingradit”.

Cu toate ca “viata intima” nu este definita propriu-zis in Constitutie,
interpretarea corecta a acestei prevederi ar trebui sa ia in considerare
jurisprudente ale Curtii Europene a Drepturilor Omului, cu referire la articolul
paralel din Conventia Europeana, care prevede ca “ldentitatea de gen este unul
dintre cele mai intime aspecte ale vietii private, iar dreptul la identitate de gen si
dezvoltare personala este un aspect fundamental al dreptului la respect pentru
viata privata” (Hotararea in cazul Van Kuck c. Germaniei). Conform Constitutiei,
in materia drepturilor omului, regulile europene prevaleaza fata de cele

nationale in cazul in care sunt mai favorabile pentru persoanele protejate.

Unele prevederi se refera explicit la autoritatile publice, care includ atat
organele insarcinate cu relatile de munca (Ministerul Muncii si Protectiei
Sociale si organele de Inspectia Munciii) si cele insarcinate cu sanctionarea
discriminarii (Consiliul National pentru Combaterea Discriminarii), precum si
instantele de judecata.

Astfel, protectia prevazuta este relevantd pentru orice angajator, intrucat
conduita acestuia poate fi revizuitd de una dintre autoritatile de mai sus, care
sunt tinute sa respecte aceste principii de protectie, in caz contrar, riscand sa
contravina cerintelor impuse de legea fundamentala.



2. Cerinte legale si sanctiuni

Legile Roméane includ o gama variata de instrumente menite sa ofere protectii
impotriva discriminarii dintre care, probabil cea mai relevanta pentru persoanele
transgender este Ordonanta nr. 137 din 31 august 2000 privind prevenirea si
sanctionarea tuturor formelor de discriminare (denumitd in continuare “OG
1377).

Sunt protejate juridic persoanele transgender pe piata muncii?

Cu toate ca, in OG 137, identitatea de gen nu este prevazuta explicit, este
limpede ca persoanele transgender sunt acoperite implicit de protectiile actului
normativ. In primul rand, aceasta este pentru ca persoanele transgender apartin
unei “categorii defavorizate” in sensul Articolul 2 si a celorlalte articole in care
acest termen este folosit - conform definitiei de la Articolul 4, “categorie
defavorizata este acea categorie de persoane care fie se afla pe o pozitie de
inegalitate in raport cu majoritatea cetatenilor datorita diferentelor identitare fata
de majoritate, fie se confruntda cu un comportament de respingere si
marginalizare”. In al doilea rand, OG 137 se aplicd persoanelor transgender Si
datorita utilizarii criteriilor de “categorie sociala” si “sex” in raport cu care
discriminarea este interzisa.

De asemenea, OUG 137 prevede explicit in Articolul 1, paragraful (4) “orice
comportament activ ori pasiv care, prin efectele pe care le genereaza,
favorizeaza sau defavorizeaza nejustificat ori supune unui tratament injust sau
degradant o persoana, un grup de persoane sau o comunitate fata de alte
persoane, grupuri de persoane sau comunitati atrage raspunderea
contraventionala conform prezentei ordonante, daca nu intra sub incidenta legii
penale.”

in ceea ce priveste reglementarea aspectelor de munca si profesie, OG 137
adreseaza explicit protectia impotriva discriminarii pe piata muncii. n Articolul 1
(i), este prevazut ca fiind in obiectul legii “dreptul la munca [...] la conditii de
munca echitabile si satisfacatoare, [...] la un salariu egal pentru munca egala si
la remuneratie echitabild si satisfacitoare”. in acelasi timp, Articolele 5-9
prevad explicit o serie de contraventii aplicabile Tn cazul discriminarii in materie
de angajare si profesie. De exemplu:

- discriminarea in materie de incheiere, suspendare, modificare sau incetare a
raportului de munca, stabilirea atributiilor de servicii sau orice alte conditii de
prestare a muncii (Articolul 6); si



- refuzul de angaja in munca o persoana pe motivul ca apartine unei anumite
categorii defavorizate, sau din cauza sexului sau orientarii sexuale.

Ce sanctiuni sunt aplicabile?

Conform OUG 137, nerespectarea interdictilor de mai sus, atat de catre
persoane fizice cat si de persoane juridice, se sanctioneaza cu amenda de la
400 la 8.000 de lei. Pe de alta parte, un efect al interdictiilor este ca in cazul in
care efectul discriminarii cauzeaza prejudicii persoanelor vizate - ceea ce foarte
probabil va cauza fiind vorba de raporturi economice - actul consfinteste
caracterul ilicit al discriminarii, astfel incat o instanta de judecata poate hotara
acordarea de prejudicii de catre angajator.

3. Aspecte pragmatice

in ciuda celor de mai sus, discriminarea persoanelor transgender pe piata
muncii - atat la angajare, cat si in ceea ce priveste conditiile efective de munca
- ramane o realitate pragmatica.

Un aspect particular este ca legislatia nu poate restrictiona dreptul angajatorului
de a refuza angajarea unei persoane ce nu corespunde cerintelor ocupationale
in domeniu (atat timp cat refuzul nu constituie un act de discriminare). in acest
sens, intelesul notiunii de “persoane ce nu corespunde cerintelor ocupationale”
este, in absenta unei practici edificatoare a autoritatilor sau instantelor de
judecata, un concept interpretabil de la caz la caz, care poate fi speculat cu
rea-credinta de angajatori.

Un alt aspect este legat de conditiile de lucru. Desi este fara indoiala acoperit
de lege, nu exista indrumari punctuale autoritative in ceea ce priveste
respectarea nevoilor particulare ale persoanelor transgender, cel mai delicat in
acest sens fiind utilizarea numelui sau pronumelor de gen de catre angajator
sau ceilalti angajati. De multe ori, persoanele transgender nu au acte de
identitate care sa reflecte numele si identitatea de gen cu care acestea sunt
cunoscute in societate. Acest aspect este uneori folosit cu rea-credinta de
angajatori ca un “impediment legal” la aplicarea unui tratament adecvat fata de
persoanele trans.

In realitate, cerintele legale sunt clare in ceea ce priveste faptul c& persoanele
defavorizate beneficiaza de protectie in raport cu situatia lor punctuala, astfel
incat din punct de vedere juridic, practica de mai sus ramane ilegala. Mai mult
decat atat, nimic nu impiedica un angajator sa foloseasca in documentele
juridice datele de identificare ale persoanei prevazute in actul de identitate (cu
includerea unei note privind situatia particulara) si utilizarea numelui folosit in
societate in toate celelalte situatii (e-mail, informatii pe site, etc.).



in cele din urma, legislatia romana oferéd o gama larga de premise si reguli in
baza carora persoanele transgender ar trebui sa fie protejate impotriva
discriminarii pe piata muncii - faptul ca, in fapt, discriminarea persista este
cauzat in mod particular de aspecte precum:

- desi, In mod obiectiv, interpretarea cu buna credinta a regulilor anti-
discriminare ar trebui sa protejeze persoanele transgender, protectia de
multe ori nu este explicitda si este enuntatd cu un nivel ridicat de
generalitate;

- discriminarea in raport cu accesul la piata muncii plaseza persoanele
trans intr-un cerc vicios economic astfel incat in mod real nu au
resursele pentru a se prevala de protectiile juridice prevazute mai sus;

- autoritatile insarcinate cu garantarea acestor protectii sau angajatorii nu
au experienta necesara si nici practica suficienta pentru a adresa
particularitatile specifice acestui tip de discriminare.

Nota: Pe langa temeiurile legale enuntate mai sus, existd o gama variata de
acte normative si articole care includ texte de protectie - in mod particular,
aspecte privind egalitatea de sanse si aspecte privind institutiile internationale
sunt adresate in capitolele urmatoare.



Angajatorii sunt obligati legal sa previna si sa combata hartuirea sexuala
la locul de munca
Alina Arseni, mai 2019

Cu permisiunea autoarei, republicam in acest ghid un articol publicat la 16 mai
2019, pe portalul hotnews.ro, la sectiunea “Dosare juridice — legea muncii’.
Analiza se axeaza pe subiectul ‘hartuire sexual&’, considerat de autorii ghidului
de faté relevant in discutia despre transfobie la locul de munca: orice tratament
discriminatoriu fatd de o persoand trans putandu-se califica (si) ca hartuire
sexuala, persoana haértuitd puténd inainta actiune in instanta pe acest motiv.

in toamna anului 2017, in Statele Unite ale Americii era in plinad desfasurare
miscarea #MeToo. Hashtag-ul prin care femeile, in numar urias, impartaseau
pe retelele sociale experientele despre hartuiri sexuale a devenit in scurt timp
global, iar in ianuarie 2018 aparuse si #TimesUp, tot o miscare impotriva
hartuirii sexuale, devenita virala.

Ambele initiative au (re)adus in prim plan o preocupare sporitd pentru acest
fenomen, inclusiv in domeniul muncii. in Romania, principalele acte normative
care transpun in dreptul national legislatia europeana secundara adoptata in
materie sunt O.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare si Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de sanse intre
femei si barbati. Normele metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
202/2002, in vigoare din 02 mai 2019, contribuie la consolidarea cadrului legal
autohton anti-discriminare, in general si anti-hartuire, in special.

Exigentele legale europene si nationale impun oricarui angajator adoptarea de
principii, reguli si proceduri clare si transparente. Acestea, pe de o parte, vor
preveni astfel de conduite ilicite la toate nivelurile (atat in randul conducerii, cat
si raportat la angajati). Pe de alta parte, adoptarea lor va permite angajatorilor
sa gestioneze in mod adecvat orice sesizare de hartuire sexuala semnalata in
cadrul organizatiei.

Care sunt obligatiile legale ale angajatorilor

Existda o serie de masuri de prevenire si de actiune ce revin in sarcina

angajatorului, printre care se numara urmatoarele:

< adoptarea unei politici interne coerente si cuprinzatoare, care sa promoveze
o cultura organizationala a "tolerantei zero" fatd de hartuirea sexuala in sfera
relatiilor de munca si sa prevada masuri anti-hartuire;



< crearea unor multiple mecanisme de sesizare a faptelor de hartuire sexuala
la locul de munca, explicitdnd conditiile referitoare la confidentialitate (de
exemplu, desemnarea unei persoane / unui departament cu atributii de a
inregistra raportarile sau crearea unui sistem de whistleblowing caracterizat
prin asigurarea anonimatului);

< stabilirea unei proceduri clare, care sa asigure investigarea efectiva a unor
astfel de sesizari la nivelul angajatorului, cu asigurarea caracterului echitabil;

+ indicarea sanctiunilor aplicabile pentru astfel de fapte in regulamentele de
organizare si functionare si in regulamentele interne;

< informarea permanenta a angajatilor privind aspectele relevante in materie,
inclusiv prin furnizarea de materiale informative, organizarea de sedinte de
training etc.;

% elaborarea unei proceduri interne privind demersurile necesare pentru
informarea autoritatilor publice abilitate cu aplicarea si controlul respectarii
legislatiei privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati, cu
respectarea Regulamentului general privind protectia datelor.

Companiile private, alaturi de institutiile si autoritatile publice centrale si locale,
civile si militare, cu un numar de peste 50 de angajati, au posibilitatea stabilirii
unui angajat care sa aiba, potrivit fisei postului, atributii in domeniul egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati ori de a opta pentru angajarea unui
expert / tehnician Tn egalitate de sanse.

Abordari interzise

Printre abordarile interzise angajatorilor in situatia in care este sesizat de catre
0 persoana cu privire la o eventuala faptd de hartuire sexualda comisa in
domeniul muncii, se regasesc deseori in practica manifestari precum:

% victimizarea, constand in tratamentul advers aplicat autorului sesizarii cu
privire la o faptd de hartuire sexuald produse la locul de munca, ca
reactie la o plangere sau actiune in justitie introduse de acesta,

%+ pasivitatea, manifestata prin neluarea masurilor care se impun pentru
investigarea sesizarii si, dupa caz, tragerea la raspundere a hartuitorului.

Sanctiuni. Consecinte

Sanctiunile aplicabile angajatorului pentru incélcarea obligatiilor care fi revin in

domeniul nediscriminarii se bazeaza, in genere, pe urmatoarele forme de

raspundere:

+ contraventionald, in urma constatarii faptei contraventionale de catre
entitatile cu atributii in domeniu (ex. Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii (CNCD), ITM) - una dintre sanctiunile ce pot fi incidente in
materie este publicarea, in mass-media, a unui rezumat al hotararii de



constatare a faptei de discriminare, pronuntate de organul administrativ-
jurisdictional sau de instanta judecatoreasca;

< civila, orice persoana prejudiciata prin fapta ilicita a angajatorului putand
solicita pe cale judiciara repararea daunelor materiale si morale produse.

in ceea ce priveste raspunderea civila, apreciem ca aceasta poate fi atrasa in
aceasta materie fatd de angajator nu numai pentru fapta proprie, ci inclusiv
pentru fapta hartuitorului, in solidar cu acesta din urma, daca sunt intrunite
conditiile raspunderii pentru fapta altuia, potrivit legii.

Mai mult, in contextul exacerbarii comunicarilor prin media de socializare,
ecourile formularii de acuzatii sau tragerii la raspundere, de exemplu, a unui
angajat sau a unui membru al organelor de conducere, in legatura cu o
eventuala fapta de hartuire sexuala in domeniul muncii, pot produce consecinte
devastatoare sub aspectul credibilitatii si imaginii angajatorului.

Ce demersuri ar trebui sa intreprinda angajatorul

Ca atare, este imperios ca angajatorul sa acorde importanta cuvenita
mecanismelor interne de prevenire si combatere a hartuirii sexuale, Tn sensul
de a implementa si perfectiona constant masurile de prevenire si de actiune
anterior mentionate, in conformitate cu legislatia aplicabila. Desi obligatiile la
care ne-am referit mai sus nu sunt noi, normele metodologice adoptate recent
sunt de natura, in opinia noastra, sa faciliteze procesul de aducere la
indeplinire a acestora.

In situatia in care se confrunta cu un caz de hartuire sexuala la locul de munca,
angajatorul trebuie sa desfasoare o investigatie eficienta si eficace, potrivit
procedurii consacrate in cadrul societatii, si sa ia toate masurile legale
necesare pentru solutionarea sesizarii, cu respectarea drepturilor fundamentale
ale tuturor partilor implicate.



ELEMENTE DE BAZA ALE CADRULUI EUROPEAN

In sectiunea care urmeazéa vé prezentdm primele 3 contributii majore, la nivelul institutiile si mecanismelor europene,
care au condus la clarificarea drepturilor persoanelor trans in societate in general, si pe piata muncii in particular.
Dupé fiecare dintre acestea veli gdsi o scurtd discutie asupra relevantei sale pentru ghidul de fatd. De la aceste
contributii fundamentale desigur ca aparut si alte reglementari si initative europene, cea mai notabild si semnificativa
fiind probabil Conventia de la Istanbul. in editia finald a ghidului nostru, pe care o vom publica odaté cu incheierea
proiectului TRANScendent, in 2021, vom include si o analizd a acestui important mecanism - pe care Romania I-a
ratificat in 2016, iar in 2018 a adoptat doud legi, Legea 178/2018 si Legea 174/2018, prin care isi asuma obligatia de
alinierea a legislatiei nationale la prevederile Conventtei privitoare la prevenirea si combaterea violentei de gen.



Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene:
Directiva 54

in 5 iulie 2006 Parlamentul European si Consiliul Uniunii Europene au adoptat
Directiva 2006/54/CE, privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de
sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in materie de incadrare
in munca si de munca (reforma). Termenul limitd de implementare a Directivei
in toate statele membre a fost 15 august 2008.

Directiva isi propune sa garanteze punerea in aplicare a principiului sanselor
egale si al egalitatii de tratament la incadrarea in munca, indiferent de gen.

In acest scop, aceasta contine dispozitii destinate punerii in aplicare a
principiului egalitatii de tratament in ceea ce priveste:

(a) accesul la munca, inclusiv promovare, si la formarea profesionala;
(b) conditiile de munca, inclusiv remuneratia;
(c) sistemele profesionale de securitate sociala.

Directiva contine, de asemenea, dispozitii ce vizeaza modalitati de aplicare
efectiva a acestui principiu prin stabilirea unor proceduri corespunzatoare.

Directiva 54 este un moment istoric in discutia despre identitati de gen si
asigurarea egalitatii depline, indiferent de gen sau sex, care ne pune la
dispozitie inclusiv un cadru clar privitor la ce anume constituie act de
discriminare pe criterii de gen sau sex:

(1) In sensul prezentei directive se intelege prin:

(a) Ldiscriminare directd”: situatia in care o persoana este tratata intr-un mod mai
putin favorabil din cauza sexului in comparatie cu o altad persoand care este, a
fost sau ar fi intr-o situatie comparabila;

(b) ydiscriminare indirecta”: situatia in care o dispozitie, un criteriu sau o practica

aparent neutréa ar dezavantaja in special persoanele de un anumit sex in raport
cu persoane de celélalt sex, in afard de cazul in care aceasta dispozitie, acest
criteriu sau aceasta practica este justificatd in mod obiectiv de un scop legitim,
iar mijloacele pentru a atinge acest scop sunt corespunzéatoare si necesare;

(c)

,hartuire”: situatia in care se manifestd un comportament indezirabil legat de




sexul unei persoane, avand ca obiect sau ca efect prejudicierea demnitatii unei
persoane si crearea unui cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau
ofensator;

(d)

X7,

yhértuire sexuald”: situatia in care un comportament indezirabil cu conotatie
sexuald se manifesta in mod fizic, verbal sau nonverbal, avdnd ca obiect sau
ca efect prejudicierea demnitétii unei persoane si in special crearea unui cadru
intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator;

(e)

Lemuneratie”: salariu sau plata obisnuitd de baza sau minim&a gsi orice alt
avantaj, platite direct sau indirect, in numerar sau in naturd, de cétre angajator
lucréatorului pe motivul incadrarii in munca a acestuia din urma;

(7)

,Sisteme profesionale de securitate socialda”: sistemele care nu sunt
reglementate de Directiva 79/7/CEE a Consiliului din 19 decembrie 1978
privind aplicarea treptata a principiului egalitatii de tratament intre barbati Si
femei in domeniul securitatii sociale (16), care au ca obiect furnizarea cétre
lucrétori, salariati sau lucrétorii care desfésoara activitati independente, grupati
in cadrul unei intreprinderi sau al unui grup de intreprinderi, al unei ramuri
economice sau sector profesional sau interprofesional, prestatii destinate s&
completeze prestatiile sistemelor de securitate socialé prevéazute de lege sau
sa se substituie acestora, indiferent daca afilierea la aceste sisteme este
obligatorie sau facultativa.

(2) in sensul prezentei directive, discriminarea include:

(a) hértuirea si hartuirea sexuald, precum si orice tratament mai putin favorabil
cauzat de respingerea unor astfel de comportamente de cétre persoana
respectiva sau de supunerea sa la acestea;

(b) indemnul de a practica fata de persoane discriminarea pe criteriul sexului;

(c) orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei si determinat de sarciné

sau de concediul de maternitate, in sensul Directivei 92/85/CEE.




Relevanta Directivei 54 pentru piata muncii si mediul de business:

Conform Eurofound, Fundatia Europeand pentru imbunatatirea conditiilor de
munca si viata (https://www.eurofound.europa.eu/ro/node/52294), adoptarea
Directivei 54 a incurajat partenerii sociali sa adreseze si subiectul trans in
contextul mai larg al promovarii non-discriminarii la nivel european.

Confederatia Europeana a Sindicatelor (www.etuc.org), intr-un memorandum
din 16 iunie 2006, condamna discriminarea pe criteriul orientarii sexuale si se
angajeaza sa sprijine drepturile tuturor cetatenilor, inclusiv ale comunitatii
transgender.

Organizatii si comunitati de angajatori cum ar fi Business Europe
(https://lwww.businesseurope.eu/) sau SME United (fosta UEAPME,
https://smeunited.eu/) au salutat declararea anului 2007 ca Anul Oportunitatilor

Egale pentru Toti, si au recunoscut valoarea adaugata de diversitate in toate
formele identificate de Directiva. SME United a facut imediat dupa adoptarea
Directivei apel la companii sa introduca politici de recrutare si selectie care sa
tina cont de diversitate.

Ca urmare, este tot mai des intalnitd in companiile mari, dar si in cele mijlocii si
mici, practica retelelor de angajati care sustin diversitatea de gen si orientari
sexuale, crescand astfel si numarul practicilor si instrumentelor de resurse
umane care au legatura cu identitatile angajatilor. Angajatii care se organizeaza
in asemenea retele/structuri de suport stiu ca sunt protejati de lege pentru a
putea face asta, iar angajatorii de asemenea stiu ca legea ii obligd sa ofere
sprijin acestor structuri si persoane. Dincolo insa de aspectele legale, incepe sa
se contureze tot mai mult in companii o cultura de incluziune si apreciere a
diversitatii, angajatorii intelegédnd in sfarsit cad un angajat care se simte
respectat si protejat la locul de munca va fi un angajat mai eficient si mai loial.
Desigur, exista si cazurile nefericite in care aceasta cultura e doar mimata, ca
masura de precautie intr-un context legal si international in care obligativitatea
de a respecta si proteja intimitatea si siguranta persoanelor trans e consfintita
de tot mai multe organisme, legi, sentinte in instanta. Cu siguranta efectele
negative asupra climatului de munca, productivitatii angajatilor si profitabilitatii
companiei nu vor ezita sa apara in companiile unde incluziunea e folosita ca o
simpla masca pentru intoleranta de orice fel. Pe masura ce angajatii devin tot


https://www.eurofound.europa.eu/ro/node/52294
https://smeunited.eu/
https://www.businesseurope.eu/
http://www.etuc.org/

mai informati si sprijiniti sa-si obtina drepturile, creste si nevoia companiilor de
a pune in practica instrumente si mecanisme reale de protectie si incluziune.

in Romania avem companii care le fac angajatilor trans ecuson/carteld Si
adresa de email cu numele folosit de acestia, indiferent de cel din buletin,
respectandu-le astfel intimitatea si siguranta. Nu credem insa ca ar fi de dorit
sa mentionam aceste companii aici; in Romania anului 2019, acest lucru ar
putea echivala, din nefericire, cu un ‘outing’ nedorit - care le-ar putea atrage
atentie publica negativa, asa cum a fost cazul lantului de hypermarketuri care a
sustinut un mars pentru diversitate in iunie, 2019.

Ce este absolut esential de retinut este ca Directiva 54 poate fi folosita in
Romania ca fundament pentru chemarea in judecata a unei entitati care se face
vinovata de transfobie, manifestatd prin discriminarea explicitd sau hartuirea
unei persoane trans, avand in vedere ca nu exista legi, ordonante sau dispozitii
administrative care sa fie contrare principiului de tratament egal al persoanelor
trans prevazut in directiva.



TGEU:

Intersectii Trans

in ghidul “Intersectii Trans”, publicat de Transgender Europe in decembrie
2014, adoptarea Directivei 54 este considerata de o extrem de mare
importanta. Cea mai mare organizatie pentru drepturile persoanelor trans, mai
precis o organizatie umbrela din care fac parte 112 organizatii din 44 de tari,
TGEU apreciaza ca Directiva este deosebit de importanta pentru persoanele
trans.

,Curtea [Europeana] de Justitie a declarat ca aplicarea principiului tratamentului
egal intre barbati si femei nu poate fi restransa la interzicerea discriminarii
bazate pe faptul ca o persoana apartine unui sex sau altuia. Avand in vedere
scopul acestui principiu, precum si natura drepturilor pe care doreste sa le
consfinteasca, el se aplica si in cazul discriminarii cauzate de genul schimbat al
unei persoane.”

Directiva 54 (2006/54/EC) a fost adoptata si a inceput sa fie aplicata in 2006.
Statele membre si tarile care fac parte din Spatiul Economic European (SEE)
au avut termen péana la 15 august 2008 pentru implementarea prevederilor
Directivei. Este clar ca situatia Romaniei nu va ramane neobservata multa
vreme, iar autoritatile si piata din Romania vor trebui sa-si alinieze
instrumentele si practicile la standardele europene in vigoare.

Ca orice Directiva europeana, aceasta lege se aplica direct. Prin urmare
persoanele trans din Roménia isi pot baza chemarea in instanta a unui, sa
zicem, angajator care a dat dovada de transfobie, sau care nu a actionat
corespunzator pentru asigurarea drepturilor angajatului/angajatei trans -
indiferent daca legislatia nationala include reglementari specifice pentru
recunoasterea identitatii de gen sau nu.

Domeniul material de aplicare al Directivei acopera:

% Accesul la angajare, autoangajare si ocupatie, inclusiv promovare;
cursuri vocationale; angajare, promovare si concediere; apartenenta sau
implicarea intr-o organizatie a lucratorilor sau angajatilor, sau alte organizatii
profesionale;

3 Conditii de munca, inclusiv salariu;

% Asigurari sociale, inclusiv ajutor de somaj, drept de pensie, concediu
medical pentru boala sau invaliditate, compensatie pentru accidente de munca
sau boli profesionale.



Aceasta directiva se aplica tuturor angajatilor, atat din sectorul public cat si din
cel privat, si ii protejeaza impotriva discriminarii (atat directd cat si indirecta),
hartuirii (inclusiv hartuirea sexuala), instigarii la discriminare.

In plus, statele membre in UE sau SEE au obligatia de a fonda unul sau mai
multe organisme nationale pentru ,promovarea, analiza, monitorizarea si
suportul tuturor persoanelor fara discriminare pe baza de sex”. Prevederea se
aplica si persoanelor cu identitati sexuale si de gen neconforme cu normele
binare.

in afara de cateva sectiuni substantiale alocate Directivei 54, dar si celorlalte
Directive legate de egalitatea de gen, ghidul Intersectii mai cuprinde cateva
sectiuni care ar putea de asemenea interesa comunitatea angajatorilor: bune
practici, recomandari pentru UE, recomandari pentru guvernele nationale,
companii, sindicate, agentii nationale pentru egalitate, organizatii ale comunitatii
transgender.

Redam mai jos recomandarile TGEU catre comunitatea angajatorilor, menite sa
creasca nivelul de incluziune a comunitatii trans pe piata muncii:

1. Sa adopte o politica clara cu privire la diversitate si nediscriminare, cu
referinte clare la identitatea si expresia de gen si care sa acopere toate
aspectele legate de activitatile companiei. O astfel de politica ar trebui:

i. Sa acopere recrutarea, angajarea, promovarea, salarizarea,
concediul de odihna, concediul medical, beneficiile cuvenite co-
depentilor si orice alte beneficii;

ii. Sa contina definitii detaliate ale nediscriminarii si diversitatii,
referindu-se in mod specific la hartuire si bulying;

ii. Sa se aplice tuturor angajatilor, furnizorilor de servicii si clientilor in
egala masura;

iv. ~Sa detalieze prevederile politicii anti-discriminare si pro-diversitate
prin proceduri interne clare.

2. Sa evalueze procesele de recrutare si promovare ale companiei pentru a se
asigura ca raman concentrate pe competentele si aptitudinile angajatului, si nu
pe caracteristicile sale personale. Recomandam folosirea procedurilor de
recrutare anonima. in anunturile pentru locuri de muncéa ar trebui sa se faca
referire clara la politica anti-discriminare si pro-diversitate a companiei; de
asemenea, anuntul pentru post ar trebui sa fie formulat astfel incat sa nu faca
referire la un gen specific.

3. Sa adopte masuri referitoare la chestiuni specifice angajatilor/angajatelor
trans, cum ar fi:



i.  Tranzitia la locul de munca;
ii. Dezvaluirea voluntara a identitati de gen, cui si cand considera
angajatul/angajata trans ca doreste sa faca acest lucru;
iii.  Folosirea toaletei, vestiarului si a altor facilitati cu gen specific;
iv.  Reglementari legate de uniforma/codul vestimentar
v. Intimitate si protectie impotriva dezvaluirii identitati de gen a unei
persoane trans, fara acordul sau.

4. Sa instruiasca managerii in resurse umane si alti membri-cheie ai
personalului companiei in legatura cu diversitatea de gen, astfel incat acestia:

i. Sa fie constienti cu privire la anumite aspecte ale experientelor
persoanelor trans;

ii. Sa fie capabili s& conduca interviuri si sd4 managerieze relatiile de
angajare intr-o maniera informata si competenta; si

iii. Sa constientizeze ca persoanele trans, la fel ca alte persoane, au o
gama larga de capabilitati si talente.

5. Sa faca politica anti-discriminare si pro-diversitate a companiei cunoscuta pe
plan intern si extern, prin website-ul companiei, newsletter-uri si orice alta
modalitate adecvata.

6. Sa sustina stabilirea unui mecanism al angajatilor, care sa se ocupe cu
probleme legate de diversitate, sau (in functie de marimea companiei) un grup
specific LGBTI. Sa incurajeze participarea persoanelor trans si sa se asigure ca
toti angajatii trans stiu cine este persoana de contact pentru a accesa
mecanismul de sprijin al angajatilor LGBTI.

7. Sa colaboreze cu alte companii si organizatii sau grupuri cu experienta in
adresarea problematicii trans pe piata muncii, pentru a se asigura ca politicile
companiei raman actuale si la nivel de bune practici.

8. Sa evalueze, si, acolo unde nu sunt necesare, sa reduca utilizarea
marcatorilor de gen, categoriilor binare, uniformelor diferentiate pe baza de gen
si/ sau segregarea genurilor in folosirea unor facilitati/servicii. Acolo unde sunt
necesare facilitati segregate pe baza de gen, ar trebui sa fie oferita tuturor
indivizilor posibilitatea de a folosi facilitatile individuale sau colective, dupa cum
considera potrivit.

9. Sa incurajeze angaijatii trans, prin proceduri si mecanisme clare in interiorul
companiei, sa fie vizibili la locul de munca, daca doresc acest lucru; de
asemenea, sa colaboreze cu colegii lor pentru a dezvolta cultura de sustinere a
diversitatii si incluziunii in companie.



10. S& incurajeze persoanele trans, prin proceduri si mecanisme clare in
interiorul companiei, sa isi sprijine angajatorul pentru a avea in companie cele
mai bune practici de incluziune si respect pentru angajatii si angajatele trans.

Textul integral al ghidului TGEU pe tema legislatiei europene privitoare la
drepturile si situatia persoanelor trans pe piata muncii poate fi descarcat de pe
site-ul TGEU:
https://tgeu.org/wp-content/uploads/2015/02/transcrossroads_screen.pdf

THE TRANS CROSSROADS



https://tgeu.org/wp-content/uploads/2015/02/transcrossroads_screen.pdf

Comisia Europeana:
Diversitate in Mediile de Munca/Afaceri

in data de 26 septembrie 2016, Comisia Europeana a publicat raportul ,, Pentru
Diversitate in Mediile de Muncéa/Afaceri: Orientare Sexuald si ldentitate de
Gen.”

Potrivit raportului, atunci cand organizatiile/companiile implementeaza reguli si
proceduri interne pentru a asigura incluziunea si respectul la locul de munca
pentru angajatii lesbiene, gay, bisexuali, transsexuali si intersex (LGBTI),
compania/organizatia are de castigat inclusiv pe latura productivitatii si
profitabilitatii.

Angajatii LGBTQIA+ care se simt inclusi si sustinuti au sanse mai mari de a
avea contributii pozitive in mediul de munca, si sunt mai implicati in munca lor.
De asemenea, companiile care au politici ce sustin comunitatea LGBTQIA+
sunt preferate de unii cumparatori sau parteneri.

Exemple de bune practici pentru a promova incluziunea LGBTIA+ in
companii/organizatii:
® Retele pentru angajatii LGBTI si aliati
® Reglementari in sensul incluziunii si respectului pentru persoanele
LGBTIA+, prevazute explicit in regulamente interne, coduri de conduita
si politici ale companiei
® Cresterea constientizarii angajatilor, initiative de instruire a personalului
pentru o mai buna incluziune si respect fata de colegii LGBTIA+

in plus, companiile pot juca un rol cheie in a convinge publicul sa sustina
incluziunea LGBTI. Practici bune pentru a promova incluziunea LGBTI in
societatea mai ampla includ:
® Portretizari corecte ale persoanelor LGBTIA+ in reclame la produsele
companiei
® Sustinerea unor evenimente ale comunitatii LGBTIA+
® |Interactiunea cu clienti si furnizori in vederea combaterii homofobiei si
transfobiei in mediile de munca/afaceri

Exemplele de bune practici oferite in raport provin dintr-un sondaj amplu,
efectuat in companii din sectoarele industriale si de servicii.



Cu ajutorul acestui raport, Comisia doreste sa ofere companiilor cunostintele
necesare, dar si un imbold Tnspre adoptarea unor politici incluzive LGBTIA+.

Puteti citi raportul integral in limba engleza aici:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/report_companies_final_en.pdf

Raportul se inscrie in Lista Actiunilor Comisiei pentru Promovarea Egalitatii
pentru persoanele LGBTIA+, un cadru de activitati pentru combaterea
discriminarii pe baza de orientare sexuala, identitate de gen si caracteristici
sexuale.

Puteti citi mai mult despre politicile Comisiei cu privire la orientarea
sexuala gi identitatea de gen aici:
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-
discrimination/tackling-discrimination_en



https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-discrimination/tackling-discrimination_en
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CONCLUZII SI RECOMANDARI

Ca urmare a analizei legislatiei nationale si a catorva reglementari
internationale seminale pentru discutia referitoare la protectia persoanelor trans
impotriva discriminarii, putem trage concluzia ca, desi mai e nevoie de multe
eforturi pentru a se trece de la stadiul declarativ la cel de politici si mecanisme
concrete, realizate prin consultarea si implicarea comunitatii transgender,
directia este clara: conceptul social de identitate de gen incepe sa capete din
ce in ce mai multe valente, elimindnd-se treptat normativitatea a doua genuri si
conventia/obligativitatea de a determina in mod clar si inechivoc ce
comportamente apartin carui gen, ce haine apartin identitatii sexuale feminine
sau masculine si care sunt rolurile de gen ‘normale’ pe plan social sau
profesional.

In acest context de schimbare treptata, dar sigura, catre o societate incluziva cu
diversitatea de identitati de gen, angajatorii trebuie sa se asigure ca se
pozitioneaza corect atat din punct de vedere legal, cat si ca participanti la
dinamica sociala care poate avea un impact semnificativ asupra profitabilitatii
companiei.

De exemplu, in anul 2019 putem vorbi deja despre o cultura a consumatorilor in
care acestia cauta sa faca achizitii etice, cu impact pozitiv asupra mediului si a
comunitatilor, si, de asemenea, sunt atenti la informatiile legate de modul in
care companiile isi trateaza angajatii.

Daca ne uitam la practica internationala, dar si in cadrul unor companii cu
afiliere internationala de pe teritoriul Roméaniei, angajatorii au la dispozitie un
intreg arsenal de metode de recrutare, angajare si gestionare a situatiilor din
mediul de munca prin care se poate asigura respectul si incluziunea tuturor
candidatilor si angajatilor, indiferent de caracteristici identitare precum genul,
sexul, varsta, abilitatea neuro-motorie, religia, etnia sau altele.

In aceasta ultima sectiune a ghidului-pilot (urmeaza in 2021 o editie imbogatita
de experienta a 3 ani de implementare TRANScendent), va oferim céateva
exemple de asemenea practici si proceduri. in brosura de bune practici
aferenta ghidului angajatorilor veti putea gasi mai multe detalii despre aceste
metode, precum si exemple concrete de implementare si efecte ale acestora in
companii.



Metode de recrutare si angajare care respecta intimitatea si siguranta
persoanelor cu identitati transgender

® folosirea unor formate de CV care sa nu includa referire la genul

persoanei; pe cat posibil, folosirea unui cod al candidatului in primele
etape ale procesului de recrutare si selectie; eliminarea filtrului de gen de
pe platformele de primire si triere a CV-urilor

semnarea confidentiala a contractului de angajare: conform legislatiei in
vigoare, contractul este legal daca contine datele de identificare ale
persoanei, asa cum rezultd acestea din buletin/cartea de identitate.
Contractul poate, si chiar ar fi indicat sa contina, asa cum se procedeaza
in alte tari, orice alte nume folosite sau sub care este cunoscuta
persoana respectiva - din motive evidente, este practic in folosul
angajatorului sa aiba inregistrate toate numele angajatului.

ecuson/cartela si email de serviciu cu numele persoanei, indiferent daca
actele de identitate sunt deja corectate sau nu - acest lucru permite
protectia intimitatii si sigurantei persoanei transgender. Asa cum
spuneam 1in prima parte a ghidului nostru, sa fii out ca persoana
transgender in mediul de munca sau in spatii publice este un lucru inca
foarte dificil, iar decizia de a iti dezvalui identitatea de persoana trans
fata de altcineva este una extrem de importanta si dificila, avand in
vedere riscurile de agresiune sau hartuire.

Metode de sprijinire a incluziunii diversitatii de gen in mediul de munca

o retea/un grup formal de angajati care monitorizeaza, arbitreaza si sint
consultati in situatii privitoare la diversitate, incluziune, discriminare

o pozitie clara pro-diversitate si pro-egalitate din partea conducerii
superioare a companiei. Declaratia managementului superior al
companiei trebuie sa fie accesibila atat angajatilor, cat si publicului, pe
site-ul si platformele companiei, si trebuie sa se refere in mod explicit la
politica de protectie a angajatilor impotriva hartuirii si discriminarii de
orice fel.

politici interne clare de combatere a hartuirii si bullying-ului la locul de

munca, ce respecta obligatiile legale ce revin companiei in acest sens - vezi
sectiunea Litera legii. In formularea unei politici clare e nevoie ca angajatii
sa inteleaga:



- scopul politicii/procedurii interne

- obligatiile angajatilor

- care sunt etapele exacte ale unei plangeri

- garantiile de protectie a identitatii si sigurantei unui angajat care depune o
plangere sau trage un semnal de alarma, in interiorul companiei sau la o
institutie de protectie din afara companiei

proceduri interne care sa includa nevoile angajatilor transgender:

- concediu medical pentru interventii chirurgicale si alte chestiuni
asociate HRT-ului sau disforiei de gen

- uniformef/tinuta la locul de munca

- facilitati: vestiare, toalete etc.

Instruirea periodica a echipei de angajati, incepand cu nivelul
managerial, si pana la nivelul operational, in legatura cu diversitatea de
gen, dar si religioasa, etnica, sau de orientari romantice - pentru a
asigura combaterea stereotipurilor si prejudecatilor, care vor afecta
inerent calitatea muncii angajatilor. De asemenea, pentru a asigura
respectarea obligatiilor legale ce revin companiei in acest sens - vezi
sectiunea Litera legii.

Punerea la dispozitia angajatilor a unor resurse de constientizare si
gestionare a propriilor stereotipuri si prejudecati - vezi exemple in
brosura de bune practici aferenta acestui ghid.



Cuvant de incheiere: beneficii pentru angajatori

Mediul de afaceri si piata muncii sunt deja in mijlocul unor transformari care
conduc spre instituirea unor reguli, politici si practici prin care companiile se
aliniaza legislatiei antidiscriminare in vigoare la nivel national si international.
Tot mai multe companii din Uniunea Europeana folosesc protocoale de
recrutare si selectie care asigura angajarea exclusiv pe baza experientei si
abilitatii persoanei care candideaza, sau care isi adapteaza dinamica de
angajari la nevoia societatii de a preveni dezechilibre sociale printr-o mai buna
insertie pe piata muncii a unor grupuri sociale: femei, persoane cu dizabilitati,
persoane Igbti+, persoane migrante, persoane de diferite varste (tineri, varstnici
etc).

Tot mai multi angajati si angajate, dar si candidati si candidate, isi stiu drepturile
si reclama acte de discriminare sau hartuire la angajare sau la locul de munca.
Tot mai multe persoane Igbti+ isi asuma public identatea de gen sau afilierea
romantica. La locul de munca, e normal ca in pauze sau cu diferite ocazii,
persoanele cis-hetero sa isi impartaseasca lucruri legate de viata lor personala
sau sociala. E firesc sa faca asta si un coleg/o colega Igbti+, daca doreste - iar
datoria angajatorului este sa se asigure ca toti angajatii au exact aceleasi
drepturi si libertati in compania respectiva, dupa cum au aceleasi obligatii.
Angajatorii nu pot contribui, prin lipsa de politici clare si consecvent aplicate,
sau prin lipsa de reactie intr-o situatie de hartuire sau discriminare din partea
colegilor, la probleme sociale precum rasismul, homofobia, transfobia,
xenofobia etc. Acest lucru nu este doar imoral, ci si ilegal. Deci, este in
avantajul angajatorilor sa tina cont de informatii si recomandari precum cele pe
care vi le oferim in ghidul de fata.

Existd tot mai multe studii care ne arata ca existd o stransa corelatie intre
politicle de sustinere concreta a respectului pentru diversitate la locul de
muncd, pe de o parte, si productivitate si profitabilitate, pe de alta.® Mai precis,
daca dintr-o echipa de vanzari de parfumuri fac parte de exemplu un barbat cis-
hetero, o femeie cis-lesbiana, o femeie cis-bi, un barbat gay si o persoana

3 Pe site-ul www.t-jobs.org am dedicat o subpagina colectarii acestor cercetari si articole, la sectiunea
Resurse.
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trans, cu siguranta strategia de vanzari va fi mult mai eficient proiectata si pusa
in aplicare, deoarece membrii echipei vor aduce cunostintele si experientele lor
din perspective diverse - ceea ce va duce la o crestere a vanzarilor. In domenii
precum educatia sau sanatatea este evident esential sa avem reprezentat un
spectru de identitati care sa reflecte spectrul beneficiarilor cu care se lucreaza -
si care astfel se vor simti respectati si in siguranta, si vor beneficia mai mult de
pe urma serviciilor educationale sau medicale respective.

In productia industriala sau cea agricola, in transporturi sau telecomunicatii,
diversitatea de diferite feluri este necesara pentru a face fata problemelor care
necesita tot mai des creativitate, consecventa si cooperare - si mai ales
capacitate de prognozare corecta a unor efecte sau chiar fenomene de piata. O
persoana trans MTF sau FTM aduce intr-o echipa nu doar experienta a doua
genuri - cel in care a fost socializat/a de copil, si cel real - dar si capacitatea de
a semnala lucruri care unei persoane cis ii pot scapa: stereotipuri de gen care
se pot strecura intr-o reclama, intr-o politica interna sau intr-un anunt de
angajare, oportunitati de extindere a unor strategii de productie sau desfacere a
unor produse sau servicii.

Odata cu intrarea in mileniul trei, incepem cu totii s& ne uitdm tot mai atent la
companiile cu care lucram sau de la care ne cumparam anumite produse sau
servicii. Companiile care desfasoara activitati de implicare sociala si comunitara
sunt tot mai apreciate si cautate. De la protectia mediului pana la programe de
sprijinire a eliminarii inechitatilor pentru persoane apartindnd unor categorii
sociale care au fost mentionate de multe ori deja in acest ghid - toate acestea
pot constitui motive de atragere a unor segmente de piata ale caror valori si
preferinte nu se regasesc inca in politicile sociale ale statului sau in strategiile
de CSR ale multor companii.

Sa ne amintim de rezultatul referendumului pentru modificarea Constitutiei
Romaniei din toamna anului 2018. Ce s-a inteles atunci a fost ca timpurile merg
inainte, nu inapoi. Cu alte cuvinte, piata roméaneasca va trebui, asa cum s-a
intamplat si se intampla tot mai mult in alte tari, sa tina cont de drepturile si
nevoile tuturor participantilor: consumatori, angajati, parteneri de afaceri sau
sociali, persoane de diferite varste, etnii, genuri, religii, sexe, (diz)abilitati,
orientari romantice.



Speram ca ghidul acesta sa marcheze startul unui proces in care angajatorii
colaboreaza cu comunitatea transgender si Igb+ pentru a avea niste medii de
munca echitabile, prietenoase si sigure pentru toti. Suntem aici sa va ajutam.
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