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”

A Hattér Tarsasag ,Torténetek az adatok mogott: diszkriminacié a foglalkoztatds teriiletén
cimmel, az ILGA-Europe tdmogatdasaval Uj kutatasi projektet valésitott meg 2015 juniusa és
2016 juniusa kdzott. A projekt célja az volt, hogy a rendelkezéstinkre 4ll6 kvantitativ adatokat
egy uj, elsésorban kvalitativ kutatds eredményeivel egészitsiik ki.

Az ebben a tanulményban ismertetett kutatdsunk célja az, hogy egyfelél afféle helyzet-
ismertetésen alapuld problématérképet allitsunk 6ssze az LMBTQI emberek foglalkoztatasi
hatranyos megkiilonboztetésérdl, egy embercsoporttal valé visszassagokat tiikrozé ba-
nasmaodrdl egy olyan teriileten, amely a felnétt magyar lakossag életének jelentds részét
foglalja el, masfel6l pedig egy megoldas-térképpel alljunk elé: hogy ismertessiik, hogyan
lehetséges egy befogado, az LMBTQI embereket a tarsadalom teljes értékd részének tekinté
kdzeget megteremteni a munkahelyeken. A kutatés f6 célja tehat, hogy az LMBTQI embe-
reknek a foglalkoztatas tertletén val6é hatranyos megkilonboztetését felszamolo jovobeli
projektek alapjaul szolgaljon.

A felnétt emberek tobbsége nap mint nap nagyon sok idét tolt a munkahelyén, munkatar-
sakkal vagy lgyfelekkel egyiitt dolgozva: nem mindegy, hogy valaki munkéjanak végzése
kdzben kényelmes vagy szamdra veszélyes kozegben tolti az idejét. Az utébbi kihat mun-
kajanak hatékonysagara, egészségére, de az egész tarsadalom mentalis jollétére is.

A munkahely a taldlkozasok kézege: az LMBTQI emberek és a velik egyiitt dolgozé hetero-
szexualis / cisznem( emberek egyik legfontosabb talalkozasi fellilete. Ahogyan egy Briisszel-
ben, az ILGA-Europe éltal szervezett munkamegbeszélésen' résztvevé szakérté megfogal-
mazta:,,itt taldlkozik a queer és a nem-queer vildg napi szinten”.

A megbeszélésen azonositott probléma- és feladatteriletek a kdvetkezék voltak:

+ heteroszexizmus; homofob, transzféb viccel6dés a munkahelyeken;

« ,kényszer-fliggetlenség”: amikor valaki azért kényszeril vallalkozéként dolgozni,
hogy ne érje hatrdnyos megkilonboztetés a felettesei, vagy zaklatds a munkatarsai
részérol;

+ ahatrdnyos megkilonboztetés negativ konnotéaciéju téma — hogyan lehet nem csak
a negativumokra fokuszélva a biztonsagos és elfogadé munkahelyi kdzeg fontos-
sagara iranyitani a figyelmet;

« meg kell jeleniteni az LMBTQI csoport sokszin(iségét, az egyes alcsoportok helyze-
tének kildnbozéségét is;

« azesetgyUjtés sziikségessége;

+ aszervezeti kultdra megvaltoztatésa;

+ abullying, a zaklatds munkahelyi teljesitményt ronté hatasainak elemzése, igazolasa;

' Briisszel, ILGA-Europe, 2016. marcius 18.



« probléma az LMBTQI emberek lathatatlansaga;
« valamint (a negativ tapasztalatok és a heteroszexizmus altaldanossaga miatt) elva-
rasaik szintjének alacsony volta.

Ahogyan a tanulmany két késébbi, a heteroszexualis, illetve cisznem( munkatarsakkal készilt
interjukat és a HR-munkatarsakkal készilt online felmérést ismertetd fejezetébdl is kiderdil,
a magyarorszagi munkaaddk, illetve a munkaaddi szervezet és a munkavallalok kdzott fontos
0sszekotd szerepet betoltd HR (személyzeti) vezeték és -munkatarsak, illetve az LMBTQI mun-
kavallalok kollégai gyakran nem ismerik fel az LMBTQI emberek hatranyos megkiilonboz-
tetését; ezért ismertetjiik ennek kiilénb6z6 aspektusait.

Mindenki megérdemli, mindenkinek jar, hogy fair és egyenlé bandasmaédban részesiiljon
—-amunkahelyén és azon kivil is. Ahhoz, hogy elég erések legyilink hozza, hogy 6Gnmagunk
legylink a munkahelylinkon, sziikséges, hogy tobbet tudjunk azok tapasztalatairdl,
akiknek ez mér sikerdilt. Ezt kell igyekezniink elérni, és akkor egyszerre tudunk tébbet tenni
a munkahelyi kbzeg javitasaért és teljesebb életet élni.

Jdnos, 36 éves, informatikus, budapesti meleg férfi

A befogadd munkahelyi kdzeg, amelyben nincs helye zaklatasnak és az LMBTQI munka-
véllalokat nem éri kikozosités, illetve nem kell ennek hatdsaitdl félniik, ugyanakkor
produktivabb a munkaltaték szamara is. A Williams Institute tanulmanya 36 kutatas
eredményeit értékeli az LMBT embereket tdmogatd munkahelyi politikdk és munkahelyi
klima és az lizleti eredményesség kozott. A kutatasok azt mutatjak, hogy az LMBT embereket
tdmogaté munkahelyi politikdk és munkahelyi klima eredménye a nagyobb elkotelezédés,
a jobb munkahelyi kapcsolatok, a nagyobb megelégedettség és a jobb egészségi dllapot. A
kutatasok szerint a munkahelyi elégedettség és elkotelezettség magasabb termelékenységet,
kevesebb hidnyzast és kisebb fluktuaciét eredményez.?

A 2. fejezet néhany korabbi kutatds ismertetétést tartalmazza, a 3. a jelen kutatds méd-
szertanat és f6 eredményeit irja le. A 4. fejezet a pélyavalasztas és a karrierutak témakaorét
jarja korul. A 5. fejezet két kiilondsen erésen heteronormativ munkahelyi kozeget ir le: az
iskoldk és a rend6rség mint munkahelyek jellemzéit. A 6. fejezet a transznem{ munka-
véllalokrdl és specialis problémaikrél szél, valamint a nemi dnkifejezés kérdéseire reflektal.
A 7.fejezet az LMBTQI munkavdllalok kollégaival készitett interjukat ismerteti. A 8. fejezet a
személyzeti / HR-munkatdrsak attit(id- és jogismeret-felmérését mutatja be. A 9-12. fejezet a
vonatkozé jogszabalyokat ismerteti, ajanldsokat fogalmaz meg, esélyegyenléségi program-
mintakat tartalmaz, valamint j6 gyakorlatokat ir le. A kutatdsi jelentés végén szészedetben
magyarazzuk meg a tanulmanyban eléfordulé egyes kifejezéseket.

2 M.V. Lee Badgett, Laura E. Durso, Angeliki Kastanis és Christy Mallory: The Business Impact of LGBT-Supportive
Workplace Policies. May 2013, Williams Institute



Az Eurdpai Uni6 Alapjogi Ugynoksége (FRA) altal 2012-ben végzett, az EU valamennyi
tagallamara kiterjed6 kutatas szerint azoknak a vélaszaddknak, akik a kutatast megel6z6 6t
év soran végeztek fizetett munkat, kétharmada (illetve minden egyes orszagban a tébbsége)
hallott vagy latott mar negativ megjegyzéseket vagy viselkedést olyan kollégéja irdnyaban,
akit LMBT-nek véltek (67%), vagy tapasztalt dltaldnossagban negativ attit(idot az LMBT
emberek irdnt (66%) a munkahelyén.?

Az Egyenlé Banasmod Hatésagnak az egyenld banasmaéddal kapcsolatos jogtudatossag
novekedésérdl sz616 2011-ben kozzétett kutatdsa, amely az LMBT alminta kilon elemzését
is tartalmazza, szintén azt mutatja, hogy a valaszaddk gyakran tapasztaltak elditéletességet
munkatarsaik részérél:,LMBT valaszaddink véleménye szerint a leggyakrabban az oktatas, a
munkavallalas és a szabadidds tevékenységek teriiletén torténik Magyarorszagon hatranyos
megkilonboztetés az LMBT emberekkel szemben!

A Hattér Tarsasag kozremikodésével készilt 2007-es LMBT kutatds (A leszbikus, meleg,
biszexudlis és transznem(i (LMBT) emberek tdrsadalmi kirekesztettsége Magyarorszdgon, MTA
Szociolégiai Kutatdintézet, 2007) szerint: ,Legaldbb minden harmadik vélaszadénk (36%)
megtapasztalta a munkahelyi diszkriminaciét, amikor az érintett munkavallalét LMBT mivolta
miatt bocsatottdk el, zaklattak - esetleg eleve fel sem vették. A beszdmoldk szerint a legtdbb
munkahelyet heteronormativ 1égkor jellemez, ahol magatdl értetédé médon mindenkit
heteroszexudlisként kezelnek. Az LMBT munkavallalék munkahelyi komfortérzetét csok-
kentheti a munkatdrsak, a f6nokok vagy a megrendelék fel6l érkezé homofdbia, ami miatt
sokan inkabb a rejt6zkodést vélasztjak.”

A Hattér Tarsasdg 2015-ben megjelent tanulménya®, amely az LMBT Kutatds 2010 munka
vildgaval kapcsolatos eredményeit dolgozza fel’, 6sszefoglalasdban a kdvetkez6 eredmé-
nyeket kozli:

Altalanos, hogy a munkahelyek hetero- es cisznormativ légkére homoféb vagy transzfob
szébeliinzultusokkal, zaklatassal, kikozositéssel, pletykalkodassal tarsul. Ebben a kozegben
a tilnyomé tébbség tovabbra is a rejtézkodést valasztja.

3 Eurépai Unio Alapjogi Ugynoksége (FRA): EU LGBT survey - European Union lesbian, gay, bisexual and transgender
survey. Main results. 2014. http://fra.europa.eu/en/publication/2014/eu-lgbt-survey-european-union-lesbian-
gay-bisexual-and-transgender-survey-main Részletes adatok: http://fra.europa.eu/DVS/DVT/Igbt.php

4 Az egyenl6 bdndsmaoddal kapcsolatos jogtudatossdg névekedésének mértéke — fokuszban a nék, a romdk, a
fogyatékos és az LMBT emberek. Kutatasi zaréjelentés. MTA Szocioldgiai Kutatointézet, Egyenld Banasmdd Hatdsag,
Budapest, 2011. http://www.egyenlobanasmod.hu/tamop/data/MTA_Thullam.pdf

® Takacs Judit, Mocsonaki Laszlo, P. Téth Tamas: A leszbikus, meleg, biszexudlis és transznem( (LMBT) emberek
tdrsadalmi kirekesztettsége Magyarorszdgon. Kutatdsi zardjelentés. MTA Szocioldgiai Kutatéintézet, 2007.
http://www.hatter.hu/kiadvanyaink/Imbtkutatas2007

¢ Karsay, Dodo: A leszbikus, meleg, biszexudlis és transznemii emberek munkahelyi tapasztalatai Magyarorszdgon.
Az LMBT Kutatds 2010 eredményei alapjdn. Hattér Tarsasag, 2015.

7 A kutatas munkahelyi diszkriminaciéval foglalkozé blokkjat 2110-en toltotték ki.



Az egyenlé banasmaodrol sz616 térvény és a Munka Torvénykonyve elvben biztositja azt a
jogszabalyi kornyezetet, amely hatékony fellépést biztositana az LMBT embereket a
munkaerépiacon éré diszkriminacidval szemben, a tapasztalatok azonban azt mutatjak,
hogy az dldozatok elenyész6 része (15%) mer panaszaval hatésdgokhoz vagy birésdgokhoz
fordulni.

A munkahelyi esélyegyenléségi tervek ugyan lehetéséget biztositanak az ilyen programok
megvalositasara, de a munkaltaték sem szakmai tdmogatést, sem pénziigyi motivaciét nem
kapnak a jogszabdlyi kovetelmény kipipalasan tuli, valédi valtozast hozoé esélyegyenléségi
tervek elfogaddsara, rdadasul a kotelezettségek csak a munkaltatok szlk korére (koz-
intézményekre, allami vallalatokra) vonatkoznak.

Az LMBT emberekkel kapcsolatos munkahelyi politikék kialakitasat gyakran akadalyozza az
a szemlélet, hogy a parkapcsolat maganéleti kérdés, amely nem a munkahelyre tartozik. Ez
azonban figyelmen kivil hagyja, hogy a munkahely egyben tarsas kézeg is, ahol ezek a
témak rendszeresen felmeriilnek. A maganélet aktiv rejtegetése rengeteg energiat von el
a tényleges munkavégzéstél, csokkentve az érintett munkavallalok hatékonysagat.

Korabban kiilonodsen kevés figyelmet kaptak a kutatdsokban a transznemii emberek
munkaerd-piaci problémai. A rendelkezésre all6 adatok szerint a transznem( személyek
korében a munkanélkiiliség rendkiviil jelentds probléma.

A kutatas eredményei szerint munkahelyi zaklatast munkatarsaktol és felettesektdl
egyarant tapasztaltak a valaszadok. A munkahelyi hatranyos megkiilonboztetés leggya-
koribb formdja a pletykdlkodéas vagy hazugsagok terjesztése (errél a hatranyos meg-
kuldnboztetést elszenvedék 81%-a szamolt be); gyakran el6fordul az is, hogy valakit nem
vesznek fel (ezt 31%-uk tapasztalta), nem léptetnek elé (36%), vagy ki is rugnak (32%)
szexudlis iranyultsdga vagy transz statusza miatt.

A diszkriminéciot elszenvedettek tobb mint kétharmada (72%) homoféb vagy transzféb
munkahelyi légkorrél szamolt be. 41%-uk személyesen is megalazésnak, zaklatasnak volt
kitéve.

A homoféb, transzféb 1égkor miatt azok is a hatrdnyos megkiilonboztetés adldozatanak
szamitanak, akiket személy szerint nem ér bantalmazas. Az ellenséges légkor is oka annak,
hogy nagyon kevesen bujnak elé a munkahelyiikon. A valaszaddk tdbb mint fele (51%)
egyetlen munkatdrsa el6tt sem vallalta fel, hogy LMBT, és kevesebb, mint 6todik (17%)
véllalja munkahelyén teljes mértékben, hogy LMBT.

A rejtézkodésiiket legtdbben azzal indokoltak, hogy ez a téma nem tartozik a munkahelyre
(39%). A ,maganiigy mitosza” viszont megdélni latszik, hiszen a valaszadok tobb mint
haromnegyede szamolt be arrdl, hogy a gyerekek (89%), a parkapcsolatok (81%) és még a
szex is (81%) havonta tobbszor is felmeriil6é téma a munkahelyén.

A rejtézkddés valodi oka tehat inkabb a félelem. 31% attol fél, hogy LMBT identitdsa miatt
hatrany érné, 25% pedig attél, hogy megromlana a viszonya a munkatérsaival.



Bér nyilvanvalo, hogy a lathato, ezt az identitasukat felvéllalé LMBTQI emberek szdma nagyon
is eltér a vildag egyes orszagaiban és régidiban, a munkahelyi tapasztalatok a homo- és
transzfébiaval, illetve a heteroszexizmussal kapcsolatban strukturdlisan nagyon hasonléak
a kilonboz6 orszagokban és vilagrészeken.

A szamos kvalitativ fokuszu kutatasbdl kettét emellink ki:

egy 2009-es amerikai felmérésben (Building LGBT-Inclusive Workplaces: Engaging
Organizations and Individuals in Change) az online kérddivet kitolté LMBT munkavallalék,
akiket a munkatérsaikkal és a kozvetlen feletteseikkel és a felsévezetéssel valé kapcsolatukrol,
a karrierjukkel kapcsolatos tapasztalataikrdl és stratégiaikrol, valamint arrél kérdeztek meg,
hogy a szervezet, amelyben dolgoznak, hogyan tudna 6ket jobban tdmogatni, harom
terlletet emeltek ki olyanként, amely befolydsolja munkahelyi elémeneteliiket és leg-
fontosabb munkahelyi kapcsolataik alakulasat:

« amunkatarsak és a vezetéség LMBT témakrdl vald tudasanak hidnya;

+ ahatranyos megkilonboztetés;

« afontos személyes kapcsolatokbdl valé kizartsag;®

egy 2014-es kanadai kutatds (egy kis mintan, specifikusan a leszbikus és meleg emberek
munkakarrierjét, karrier- és foglalkoztatdsiforma-valasztasat vizsgald PhD-disszertécio alapja)
a kdvetkezé eredményeket hozta:

+ a kutatdsban részt vevok tobb mint fele (n=16, 55%) tapasztalta, hogy a kutatast
megelézéen szakmai karrierjének alakuldsa valamilyen késedelmet szenvedett
szexudlis irdnyultsaga miatt;

« avalaszadok tobb mint fele kizart valamilyen karrierlehet6séget, hogy elkeriilje a
homofébiat: vagyis ezért nem valasztott valamilyen szakmat vagy foglalkoztatasi
format;

+ akutatasban résztvevék tobbsége (n=22, 76%) titkolta valamikor korabbi élete sordn
leszbikus vagy meleg voltét, hogy biztonsadgban érezhesse magat az iskoldban vagy
a munkahelyén;

« ugyanakkor az dnelfogadast illetéen: a valaszaddk 69%-a azt mondta, hogy amikor
magukban feloldottak belsé konfliktusukat kisebbségi identitasuk miatt, tisztabban
lattak maguk elétt a karrierjikkel kapcsolatos irdnyokat és magabiztosabbak lettek;

+ avdélaszaddk tobbsége (n=19, 65%) szamara sajat tapasztalata azzal a hozadékkal jart,
hogy felkésziiltebben nézett szembe a nehézségekkel, és jobban megértette masok
nehézségeit.’

8 Silva, Christine és Anika K. Warren: Building LGBT-Inclusive Workplaces: Engaging Organizations and Individuals
in Change. Catalyst, 2009.

9 Lisa White: ,Lesbian And Gay Career Development And Super’s Life-Span, Life-Space Theory”. PhD thesis.
Department of Applied Psychology and Human Development, University of Toronto, 2014.
https://tspace.library.utoronto.ca/bitstream/1807/68440/1/White_Lisa_201411_PhD_thesis.pdf






A kutatds online kérddiven alapulé eleme klasszikus k6zosségi minta felhasznaldsaval
késziilt: a valaszadok toborzadsa tobb csatorndn keresztil, tobbek kézétt LMBTQI civil
szervezetek levelezélistainak és kdzdsségi oldalainak bevonasaval tortént. (A mintavételbdl
adédoan a kutatds eredményei nem tekinthet6k az egész LMBTQI kozdsségre reprezen-
tativnak: feltételezhet6, hogy az LMBTQI kdz0sségi szintereken kevésbé jelen levé, illetve
LMBTQI mivoltukat kevésbé véllalé embereket kisebb eséllyel sikerdlt elérni e felmérés soran.)

Az online kérdéiv alkalmazdsa el6tt és utan is szdmos interjut készitettlink, és harom
fokuszcsoport-beszélgetést is vezettiink a kutatas soran.

Megkozelitésiink alapfeltételezése, hogy az LMBTQI emberek foglalkoztatési hatranyos
megkiilonboztetésének eddig magyar nyelven kevéssé elemzett témajaban a kvantitativ
adatgydijtés helyett (illetve mellett) hasznos nagyobb mélységbe furni egy kisebb mintan,
mert igy tudunk olyan esettorténeteket feldolgozni, amelyek segitenek egy prob-
[ématérképet 6sszedllitani az LMBTQI emberek foglalkoztatasi hatranyos megkiilonboz-
tetésérdl, és alaposabb képet nyerni arrél, hogy miért sziikséges és hogyan lehetséges egy
befogadd, az LMBTQI embereket a tarsadalom teljes értékl részének tekinté kdzeget
megteremteni a munkahelyeken.

Igen, tobb kliensem hozott mér fel olyan kérdést, hogy mennyire lehet kitenni csaladi
fotét, mennyire szél egy munkahelyi meghivas a parjuknak is... Es inkabb olyan
dontéseket hoznak, hogy nem. Esetleg coming out van, erre jut valaki, de nem viszi el a
parjat. A félelem van ott, hogy eleve nem merem bevinni ezt a munkahelyre. Es kiiszob
alatti élmények: hogy emiatt nem vettek fel, azt gondolom, hogy emiatt, de nem lett
kimondva.

Ndra, 35 éves, pszicholdgus, terapeuta

Az online kérddiv kitoltésébe 358 valaszadd kezdett bele, teljes egészében 250-en toltotték
ki. Eletkorat tekintve a valaszadok mintegy 60%-a 35 évesnél fiatalabb, és ennek a
csoportnak csaknem a fele (az 6sszes valaszadd 28%-a) 25 évesnél fiatalabb: ebbdl latszik,
hogy az online kérdéivvel elsésorban az LMBTQI kdzdsség internetes forumokat latogatd,
ezeken at legkdnnyebben bevonhaté szegmensét tudtuk elérni.
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A vélaszaddk (n=358) nemi identitasa szerinti megoszlasa viszonylag kiegyenlitett képet
mutat: a kérddivet kitolték 41%-a néként és 44%-a férfiként hatdrozta meg a nemi identitasat,
15%-uk pedig nem sorolta magat a binaris kategdriarendszerbe, és mas valaszt jel6lt meg, a
transznem (16 személy), interszexudlis (2 személy), genderqueer vagy genderfluid (8 f6)
vagy egyéb kategéridkat valasztva, illetve megadva.

Szexuadlis iranyultsagat tekintve a valaszadok 64%-a a leszbikus vagy meleg, 14%-a a
biszexualis, 11%-a a heteroszexualis kategériat jelolte meg.

Iskolai végzettségiiket tekintve a valaszaddk 60%-a féiskolat vagy egyetemet végzett, és
tovabbi 19%-a kozépiskolai érettségivel rendelkezik.

Arra a kérdésre, hogy végez-e rendszeresen fizetett munkat, a valaszaddk (n=357) 73%-a
azt felelte, hogy van éllasa, 5,7%-uk alkalmi munkakat végez, és 4%-uk sajat vagy csaladi
véllalkozasban dolgozik. A valaszaddk 43%-a volt mar olyan helyzetben, hogy tdbb mint
harom honapon 4t munkanélkiili volt és munkat keresett: az 6sszes vélaszadé 27%-a az
elmult 6t év soran, 16%-a régebben. A hosszabb ideig munka nélkil maradé, munkat keresé
vélaszadok kozott nagyon magas a transznemu személyek ardnya — ezt bévebben a transz
emberek foglalkoztatasi hatranyos megkiilonboztetésérdl sz616 6. fejezetben elemezziik.

A munkahelye jellege alapjan az e kérdésre vélaszt adok (n=292) 27%-a felelte azt, hogy
multinacionalis, kilféldi tulajdonban all6 cégnél dolgozik, mig 36%-uk koztisztviseld,
kozalkalmazott vagy allami / nkormanyzati tulajdonu cégnél dolgozik.

Csaknem minden harmadik valaszadéval (29%) megtortént mar, hogy személyesen ellene
iranyulé zaklatas érte LMBTQI volta miatt (kibeszélték a hata mogott, beszoéltak,
gunyolddtak vele), arra a kérdésre pedig, hogy el6fordult-e, hogy a kollégdi buzivicceket
meséltek, gunyos, banté megjegyzéseket tettek altaldban az LMBTQI emberekre, a
vélaszadok 62%-a vélaszolt igennel.

Ez természetesen nem segiti, hogy az LMBTQI emberek elébujjanak a munkahelyiikon. Arra
a kérdésre, hogy a jelenlegi munkahelyén ki tudja, hogy 6 az LMBTQI csoporthoz tar-
tozik, a vélaszaddk 29%-a felelte azt, hogy minden munkatarsa és felettese, majdnem
ugyanekkora része (27%) azt, hogy senki, a valaszadok fennmaradé csaknem 50%-anak
esetében pedig tobbnyire néhany munkatars és / vagy felettes tud az érintettek LMBTQI
voltarol. A rejtézkddésbél fakad, hogy a vélaszadok tobb mint felével (54%) megtortént, hogy
a valdésaggal ellentétben azt mondta vagy sejttette a munkahelyén, hogy kiilonb6zé nemd
partnere van. (Az el6bujas ugyan egyéni dontés, de nem csak egyéni, hanem szervezeti
tényez6k is motivéljdk. Azok a munkavallaldk, akik nem vallaljak fel LMBTQI voltukat a
munkahelylikon, 4ltaldban két fé okra hivatkoznak: szeretnék elkiildniteni a személyes és a
szakmai identitasukat, illetve félnek a lehetséges negativ kdvetkezményektdl. Az elsé
ugyanakkor kifejezetten a masodik ok kdvetkezményének ttinik.)

A vélaszaddk 12%-a hagyta mar ott a munkahelyét a homofdb, biféb vagy transzféb légkor
miatt.

Minden 6todik valaszadot (20%) befolyédsolt a palyavalasztasaban LMBTQI identitasa, vagyis

eléfordult, hogy valamilyen palyét, foglalkozast azért nem valasztott, mert tartott az adott
tertileten dolgozék homoféb / biféb / transzfob bedllitddasatol.
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Az, hogy el6fordult, hogy a munkahelyén tarstalannak érezte magat LMBTQI volta miatt, a
vélaszadok majdnem felére (43,5%) igaz. 44%-ukra az is jellemz6, hogy LMBTQI volta miatt
valasztott nagyvarost lakohelyéiil.

A vélaszadok 14%-a jelezte, hogy eléfordult, hogy a partnere utan vagy partnereknek jaré
kedvezményt nem vett igénybe, mert nem akarta, hogy a munkahelyén megtudjak, azonos
nem partnere van.

Ami a jogtudatossagot, jogi ismereteket illeti, a valaszadoknak csak mintegy 73%-a tudja,
hogy a magyar jogszabalyok tiltjak, hogy valakit az allasabdl szexualis irdnyultsdaga miatt
elbocsassanak, azt viszont, hogy ez a nemi identitas miatt is tilos, csak 60%-uk szamara ismert.

Arra a kérdésre, hogy van-e a munkahelyén esélyegyenléségi program (esélyegyenldségi
terv, zaklatasellenes szabalyozas, stb.), a valaszaddék 18%-a valaszolt igennel, de sokan (az
Osszes valaszadé 32%-a) jelolték meg a,nem tudom”valaszt: ez arra utal, hogy a munkahelyi
esélyegyenldségi tervek / programok a munkavallalék jelent8s része szamara ismeretlenek;
az érintett munkaltatok,letudjak” ezt a feladatot, de nem sok energiat forditanak arra, hogy
ezek a dokumentumok és irdnyelvek valéban ismertek legyenek munkavallaléik el6tt.

Korabban tigy gondoltam, hogy a munkahelyen és mindenhol nyiltan fontos véallalnom a
melegségemet, mivel nem szeretnék olyan helyen dolgozni, ahol ez problémat jelent. Ezt
most is igy gondolom, viszont a maganéletrél munkahelyen lehet, nem kéne senkivel sem
beszélgetni. Ugy érzem, hogy a munkahelyi versenyben hatranyt jelenthet. A mun-
katarsaim, mivel liberdlis kdrnyezetben dolgozom, tudjdk, hogy nem illendé disz-
kriminalni, ugyanakkor ugy érzem, nem tdmogaté a kdzeg. Ezt nem éreztem az el6z6
munkahelyemen, ami egy teljesen nemzetkozi szervezet volt.

37 éves, pénziigyi menedzser, meleg férfi

Rendszeres homoféb megjegyzéseket hallok a kozvetlen munkatarsaimtdl (féleg a koz-
vetlen féndkomtél), és nem merek belegondolni abba, mi torténne velem, ha a tudoma-
sukra jutna a szexualis irdnyultsagom...

29 éves, adminisztrdtor, biszexudlis né

Falusi kdrnyezetben ugy érzem, ez egyet jelentene az 6ngyilkossaggal.
27 éves, irodai adminisztrdtor, transz né

Emiatt [éptem ki a legutébbi két munkahelyemrd|, kitaléltak indokokat és elkiildtek. El6tte
meg megalaztak sz6ban és tettben is.
24 éves, munkanélkdili, transz né (drufeltéltéként dolgozott)

Az el6z6 munkahelyemen mar kordn figyelmeztettek, hogy semmiképpen ne vallaljam a
fénokom eldtt nyiltan a szexudlis orientdcidomat, mert annak rossz vége lesz. De a munka-
tarsaim, akikben nem biztam annyira, hogy coming out-oljak el6ttiik, addig nyomoztak
utdnam a kodzosségi oldalakon és a hdtam mdgott, amig meg nem tudtdk, hogy a parom
egy masik né. Els6 dolguk volt szétkiirtolni a munkahelyemen. Az orvosok és a fénokdom
attitlidje is gyokeresen megvaltozott.

24 éves, dpold, biszexudlis né
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Ami a nemi onkifejezést illeti, a valaszaddk 15%-a érezte mar Uigy: nem viselhet a nemi
onkifejezésének megfelel$ 6ltdzéket (pl. n6ként nem viselhet férfi gomboldsu inget, vagy
férfiként nem viselhet szinesebb ruhadarabokat); csaknem negyediik (24%) szamolt be réla,
hogy figyel a gesztusaira, mozdulataira, nehogy ,tulsdgosan ndiesek” vagy ,tulsdgosan
férfiasak” legyenek.

Az aldbbiakban a valaszaddk altal megosztott torténetek kozil idéziink néhanyat.'® Ezek jol
érzékeltetik, milyen kozegben kell nap mint nap dolgoznia az LMBTQI emberek tobbségének
Magyarorszagon, és hogy ez mennyire nem segiti el a magabiztos, produktiv munkavégzést,
a pozitiv hangulatot és a szakmai elémenetelt:

Az el6z6 munkahelyemen féleg az egyik férfi kolléga mesélt rendszeresen buzivicceket,
valamint kollektive gunyos megjegyzéseket tett mindenki az egyik feletteslinkre, egy
férfire, aki femininebb volt egy atlag férfinél, ezért mindenki azt gondolta réla, hogy meleg.
Ez aztan taptalaja volt az 4llandé poénoknak. Ami a legszorny(ibb, hogy a kézvetlen
feletteslink is ugyantigy beallt ezekbe a poénokba, tehat ezek utan nem volt kihez fordulni,
hogy a tobbiek buziznak, és tegyen mar valamit.

29 éves, projekt-adminisztrdtor, leszbikus né

Minden valaszra nemmel feleltem, mert eddig két-hdrom alkalommal taldlkoztam
személyesen a munkaltatéimmal. Viszont ha teljes munkaidében be kellene jarnom
dolgozni, nem tudom, meddig tudndm titkolni a melegségemet, ha homoféb kdzeget
érzékelnék. Valdszinlleg rengeteg feszengenék amiatt, hogy valaki rajon, és emiatt
elitélnek.

24 éves, tdvmunkdban dolgozd minéségellendr, leszbikus né

Visszahallottam, hogy a raktarban dolgozék beszélték, vajon ki tudna olyat mutatni, hogy
attérjek a fidkra. A buszon szeretnek buzizni egymas kozott, vagy szeretik azt feszegetni,
hogy milyen fius vagyok.

22 éves, adminisztrdtor, leszbikus né

A kavézdban hallottam, ahogy a rendszergazdénk hébordg a buzik ellen, mondvan hogy
lassan mar kotelezévé valik.
36 éves, labordns, meleg férfi

Amig Magyarorszagon dolgoztam, egy gyarban, a hozzam nem tulsdgosan kozel &llé
kollégaim rendszeresen tettek megjegyzéseket a leszbikus identitasomra, buzivicceket
meséltek annak ellenére, hogy nyilvdnosan felvallaltam magam. Valamint tigy gondoltak
minden nébe szerelmes leszek/vagyok, tobb munkatdrsammal ,6sszehoztak”. Ez zavart
taldn a legjobban. Hiszen 6k sem lesznek szerelmesek minden szembejové emberbe,
nemde?! Akkor miért feltételezik, hogy az LMBTQ embereknél ez mashogy van? Sajnos
tudatlanok az emberek vellink kapcsolatban.

29 éves, elado, transz férfi

0 Online kérd&ivink kitolt6i természetesen eleve anonim maddon valaszolhattak a kérdésekre, de minden
interjualanyunk és a fokuszcsoportos beszélgetések résztvevéinek adatait is anonimizalva, mas nevet valasztva
kozoljak.
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Ahogy a munkahelyemen el6bujtam, tobb kollégam is szeretett volna beszélni velem. Az
egyikiik azt mondta, hogy szakemberként kellett volna érvelnem egy olyan helyzetben,
ahol LMBTQI embereket egy program soran hatranyosan megkilonboztettek, és nem lett
volna szabad a kollégaim el6tt leszbikusként elébujni. Egy masik kollégam azt mondta,
hogy igy én nem lehetek példakép a didkjaim szamara. Egy harmadik kollégdm azt
gondolta, hogy leszbikusként ki fogok kezdeni a didkjaimmal, és errél mondta el a
véleményét.

33 éves, pszicholégus, leszbikus n6é

Ugyanennek a kérddiv-kitoltdnek két tovabbi valasza:

Az egyik allasinterjun, amikor munkat kerestem, Ugy tlint, hogy nagyon szimpatikus
vagyok. Az interju végén személyesebb, baratsdgosabb hangot titéttek meg. A munkahely
véllalasa koltozéssel jart volna, ezért kérdeztek a paromrdl, a csalddomrél. Amikor kiderdilt,
hogy a parom né, az egyik interjuztaté arcarél (aki a vezetd volt) egyértelmd undort
lehetett leolvasni. Nem én kaptam meg az allast. Tisztaban vagyok vele, hogy nem lett
volna sziikséges beszélnem az allasinterjun ilyen értelemben magamrdl. Viszont olyan
munkahelyet szeretnék, ahol, ha folvesznek, vallalhatom magam, ahol nem zaklatnak
LMBTQI voltom miatt.

33 éves, pszicholégus, leszbikus né

Egy kordbbi munkahelyemen nem hosszabbitottak velem szerz6dést. Nagy csalédas volt
ez akkor. Korilbelll egy év mulva deriilt ki, egy régebbi kollégam mesélte el, hogy rajottek,
hogy leszbikus vagyok, és megbeszélték egymast kozt, hogy azért nem foglalkoztatnak
ott tovabb, mert félnek téle, hogy azokon a kisebb telepiiléseken, ahova ki kellett jarnom
dolgozni, hogyan reagadlnak, ha errél tudomast szereznek. Nem értettem, hogy miért
kildenek el. Egy masik allashelyre jelentkeztem ezutdn nem sokkal. Egy ismerésom is ott
dolgozott, és 6 szélt, hogy az el6z6 munkahelyemrdl valami olyat mondtak rélam, ami
miatt az 6 fénoke mér nem is fog engem behivni allasinterjura. ... Akkor mésfél évig nem
volt munkam, nagyon nehéz idészak volt. Azt hittem, hogy mar sehova sem fognak
félvenni.

33 éves, pszicholégus, leszbikus né

Harom o6rén keresztil kellett hallgatnom hdrom kollégam buzi- és transzféb vicceit,
gunyos megjegyzéseit, és mikor prébaltam nekik elmagyarazni, konkrétan hogyan élik
meg emberek a melegséget, vagy mi is az a transznemUiség, tovabbra is gunyosak voltak
és sztereotipidkkal dobdloztak. Arra jottem rd, hogy nem csak hogy tudatlanok (ilyen
téren), hanem félnek is, és nem is akarnak ilyen témaban tajékozodni.

28 éves, elado, transz férfi

...egy gyermeknek az apukajara tettek megjegyzéseket, aki femininebb volt, mint a
megszokott, és egyszer egy masik férfi tarsasagaban jott a gyermekért. ,Vaza”, ,buza”,
ezeket mondtak ra, kifigurdztak a beszédstilusat, glinyolédtak rajta.

23 éves, pedagdgus, leszbikus né
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Néhany évvel ezel6tt, mikor épp a coming outom kozepén jartam (kozeli barataim és
csalddom egy része mar tudott rélam), megkaptam az elsé, ideiglenes munkamat. A
munkahelyemen t6bbszor, majdnem mindennap el6fordult, hogy a munkatarsak a buzi
és leszbi szavakat dobaltak negativ felhanggal, és az egyik munkahelyi bulin részletesen
arrél beszélgettek, hogy,,nehogy mar a buzik meg a leszbik tigy hazasodjanak, meg olyan
jogokat kapjanak, mint mi”. Az ilyen beszéd hatdsara nem is mertem coming outolni, mert
még olyanok is beszélltak, akiket én joézan és intelligens embernek ismertem meg.
Bezérkéztam, majd amikor lejart a hatdrozott idejl szerz6désem, el is jottem.

24 éves, oktatdsi asszisztens, leszbikus n6é

Nem birtam tovabb dolgozni a munkahelyemen, mert folyamatosan homoféb, xenoféb,
és szexista megjegyzéseket tettek. Egy munkahelyi csapatépité tréningen Activity-t
jatszottunk, ahol csak szexudlis tartalmu megjegyzéseket irtak a papirra. En a ,didibart”
huztam. Végiil teljesen 6sszeroppantam. Feldlltam, és soha tobbé nem mentem be
dolgozni, azéta alkalmi munkakbdl élek egy éve.

33 éves, civil szférdban dolgozé interszexudlis vdlaszadd

Vannak olyan munkatarsak, akik homofébok, egyszer(ien nem éllnak széba olyanokkal,
akikrél megtudjak, hogy ilyen beéllitottsaguak. Eza munkaban akadélyozé tud lenni, mert
mas kollégatdl kellett az utasitasokat megkapni. Az orvos a masik kollégdnak mondta el
a feladatokat, neki meg tovabbitania kellett felém. De dolgozik mellettem olyan orvos is,
aki a karrierje érdekében nem meri felvallalni a homoszexualitasat, s6t rakérdezésre le is
tagadja.

38 éves, asszisztens, biszexudlis né

Az olyan megjegyzések, hogy ,inkdbb lennék alkoholista, mint buzi’, vagy ,a homokosok
degeneraltak’, stb. megjegyzések mindennaposak. Nem reagélok, bar nagyon rosszul
esnek. Félek, ha szévéateszem, elbocsatanak...

47 éves, pedagdgus, meleg férfi

Egyes munkatarsak napi rendszerességgel hozzak fel a melegtémat, és viccesnek szant,
gyllolkddé megjegyzésekkel szérakoztatjak egymast.
34 éves, logisztikus, meleg férfi

Egy masik munkahelyemen voltak a fénokdmnek és a kozvetlen kollégdmnak rendsze-
resen rasszista vagy homoféb megnyilvanulasai, féleg ha egyitt dolgoztak. Ha kilon
voltak, egyszer-kétszer el is ejtették, hogy nekik nincs bajuk a melegekkel, meg vannak
meleg barataik.

28 éves, adminisztrdtor egy multinaciondlis vdllalatndl, meleg férfi

Tobben irtak arrél is, hogy azonos nemu partneriik / élettarsuk vagy annak eltitkoldsa, hogy
azonos nemd( partneriikkel nevelnek gyermeket, milyen eréfeszitésekkel, kirekesztettséggel,
anyagi hatrannyal vagy tulmunka-kotelezettséggel jar:

A csalddi adokedvezményt egyediil veszem igénybe.
38 éves, kbzépiskolai tandr, leszbikus n6
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Szocidlis események sordn rendszeresen csak paromnak hivom a bardtnémet ahelyett,
hogy a nevén utalnék ra vagy a bardtnémként, ami eléggé megterheld, mert dllanddan
figyelni kell, hogy ne széljam el magam. A kollégdim rendszeresen haszndljék el6ttem is
a buzi vagy langyi sz6t gunyoldédasra, nem ellenem, de altaldnos szitokszéként vagy egy
férfi kollégara, akirdl azt sejtik, hogy meleg. Partnereknek jaré kedvezményt még nem
feltétlendl lett volna alkalmam hasznalni, de ha adott esetben bejegyzett élettarsi
kapcsolatot kotnénk, akkor elméletileg leheté6ségem nyilna 6t is bevonni a magan
egészséglgyi ellatasi csomagomba, ezt azonban nem nagyon merném megtenni, mert
akkor a HR osztalyon kideriilne, hogy azonos nem( partnerem van.

28 éves, irodai alkalmazott, leszbikus né

A kollégak bulit szerveztek, ahové mindenki vitte a(z ellentétes nem() partnerét. Engem
meg sem hivtak. Titokban szervezkedtek a hatam mdogott. Utdlag kitudodott. Akkor azt
mondtdk, hogy nem akartak kellemetlen helyzetbe hozni.

37 éves, lizletvezetd, leszbikus n6é

Mivel nem tartjdk csalddnak a partneremmel torténd egyittélésem, igy alapbdl
egyediilalloként tekintenek ram. Es természetesen az vallal tébb talérat, akinek nincs
csaladja, gyereke, mert 6t nem varja senki otthon.

36 éves, mliszerész, meleg férfi

Elvartak télem, hogy gyakorlatilag barmikor dolgozzam. Télen, nyaron, tinnepek alatt, stb.
Hiszen ugye ,nincs csalddom”.. Jéval magasabb éraszamban, este, alacsonyabb beosz-
tasban, kisebb pénzért.

47 éves, kulturdlis kozfoglalkoztatott, meleg férfi

Harom valaszadé viszont arrdl irt, hogy elébujasa megvaltoztatta a munkatarsai viselkedését:
amikor mar tudtdk, hogy jelen van koztik valaki, aki nyiltan LMBTQI ember, felhagytak a
~buzizissal”:

Még mielétt coming outoltam volna az iroddban, hallottam egy kollégatél homoféb
megnyilvanulast. Miutan el6bujtam, semmilyen negativ megjegyzést nem hallottam sem
iranyomban, sem az LMBTQ koz0sség irant.
33 éves, pénziigyi adminisztrdtor, meleg férfi

A munkahelyemen az egyik kollégdm egy melegnek kinézé fiin gunyolédott a fiilem
hallatéra: a mozdulatain, a testtartdsan. Mondta, hogy nagyon kellemetlen érzése van a
didk kdzelében. A buzi sz6t is hasznalta. Neki akkor bujtam el6. Azéta nem hallottam ilyen
témaban gunyolddni.

33 éves, pszicholdgus, leszbikus né

Buziviccek sok helyen vannak... Itt is el6keriltek. Persze, volt, amikor nem esett jél. De

miota tudjak rélam, ezeket keriilik a munkatarsaim.
29 éves, szocidlis munkds, meleg férfi
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Ha véllalkozé vagy, akkor nem vagy mindennap egy féndknek vagy munkahelyi k6z6s-
ségnek kitéve.
Eva, 48 éves, budapesti vdllalkozé, leszbikus né

A klienseim koziil legtobben magdanvallalkozoként dolgoznak, vagy valahogyan egyediil,
olyan kornyezetben, hogy egyediil végzik a munkdjukat, akkor is, ha mondjuk koz-
tisztvisel6k. Van koztiik egy szakfordito, aki kordbban egy multinal dolgozott, de azutan
inkabb egyediil akart dolgozni.

Rébert, pszicholdgus, terapeuta

Az online kérddiviinket kitoltok 6todét (20%-at) befolyasolta palyavalasztasdban, hogy tartott
az adott teriileten dolgozék homoféb / biféb / transzfob beéllitddasatol.

Bar a palyamodositas vagy a foglalkoztatdsi forma megvaltoztatasa nem feltétlendl jar
hatrdnnyal személyes szinten, hiszen van, aki jobban érzi magat és/vagy sikeresebb masodik
vélasztott foglalkozasaban vagy vallalkozéként, mint kordbban, jobb lenne, ha az ilyen
dontéseknek csak személyes okai lennének, és nem a strukturalis elnyomads és a hatranyos
megkllonboztetés lenne a f6 okuk - hiszen igy értékes tapasztalatok mehetnek karba, és
munkajukat elhivatottan végzé emberek kényszeriilhetnek ra, hogy ne a szédmukra
legkedvesebb teriileten dolgozzanak, vagy egyediil végezzék munkajukat.

Vannak munkahelyek, ahol ez hatrany, példaul egy allasinterjun, ha ezt nem rejti véka al4,
érdemes lehet expondlni a fénok felé, jobb inkabb tudni, hogy mi van, ismerni az attit(idjét.
Munkahelyi dolgok kezelésében a féndknek kell segitenie, neki kell kidllni a beosztottja
mellett. Ha ezt a kidllast nem érzi a munkavallalé, akkor lehet, hogy inkdbb nem vélasztja
az adott munkahelyet.

Bdlint, 34 éves, projekt-koordindtor, heteroszexudlis férfi

Van egy koztisztvisel6 kliensem, egy férfi, akibe egy kolléganéje beleszeretett. Szinte
zaklatja, és neki egyszertbb lett volna ezt ledllitani, ha coming outol, de nem mer. Az
allami szférdban, kozalkalmazottak, koztisztvisel6k, rendvédelmi szervek — a klienseim
kozil senki nem bujik elé.

Rébert, pszicholdgus, terapeuta

Van, hogy LMBT-inkluzivnak hirdeti magat egy munkahely, de ilyen helyen is volt, hogy a

munkavallalok tgy élték meg, hogy azért ez nem annyira van igy.
Ndra, pszicholégus, terapeuta
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A palyavalasztast nagyban befolyasolhatja, hogy az érintettek mely szakmakat tartjak az
LMBTQI emberek irdnt befogaddnak, illetve elutasitonak. Ennek kapcsén online kérdé-
iviinkben arra kértlik a valaszaddkat, hogy értékeljenek néhany foglalkozast az alapjan, hogy
mennyire nehéz nyiltan LMBTQI emberként az adott szakmaban, munkahelyi kdzegben
dolgozni. A vélaszaddk legnagyobb ardnyban a katondkat (82%) és a rend6roket (79%)
jelolték meg olyan emberekként, akiknek nehéz vagy nagyon nehéz a szakmdjukban LMBTQI
emberként dolgozni. A kdvetkezd csoportban a tanari (56%) és a politikusi (59%) palyat
taldljuk - valoészintleg a kiilvildaggal valé nagyobb mértéki érintkezésiik miatt. A valaszadok
43%-a taldlja nehéznek vagy nagyon nehéznek a gydri fizikai munkésok helyzetét, naluk
kdnnyebbnek l&tjak az LMBTQI orvosokét (20%) és buszsoférokét (16,5%). A vélaszaddknak
csak 1,8%-a gondolja tgy, hogy nehéz LMBTQI emberként fodrasznak, illetve grafikusnak
lenni - ezek tlinnek tehat a felsoroltak kozil a leginkdbb ,LMBTQI-barat” palyaknak. Ebben
szerepe lehet annak is, hogy ezek sztereotipikusan,meleg szakmak”, de az is valészin(, hogy
azokban a szakmakban latjak a legkdnnyebbnek az LMBTQI emberek helyzetét, amelyekben
egyéni munkdjukat értékelik, és nem kell feltétlentil mésokkal dolgozniuk.

A legtobb valaszad6 kiemelte, hogy a transz emberek munkaerépiaci helyzete eltér az
LMBTQI csoport tobbi tagjaétol:

Azt gondolom, hogy az LMB spektrumot mar elég jol érti a széles tarsadalom, és talan
ezért jobban is toleralja. A transz*ok, queerek, interszexualisok feltehetéleg sokkal
rosszabb helyzetben vannak, hiszen kiilén magyarazniuk kell mar magat a kategdriat is,
nem elég a coming out 6nmagaban.

27 éves, nyelvtandr, meleg férfi

Transznem(iként szerintem mindegyik (nagyon) nehéz.
38 éves, kbzépiskolai tandr, leszbikus n6

Azt feltételezem, hogy pl. transzként mindig nehezebb, mint melegként.
37 éves, IT fejlesztd, meleg férfi

Ha nem illik bele egy atlag ,néi” vagy ,férfi” képbe valaki, mert nem binaris a neme, vagy
transznem(, szerintem a legtobb munkahelyen lehetetlen szamara dolgozni. Kivétel ez
alél a mavészet, kilondsen azok az dgai, amelyekben nincs napi szintl kapcsolatban
masokkal.

24 éves genderfluid vdlaszado, jelenleg nem dolgozik

Szerintem a transzszexualisok minden egyes teriileten 5-6s értéket kell kapjanak. Valamint
minél vidékebbre megy az ember, szamomra minden érték legaldbb 1-gyel tolodik a
nehéz felé, mert szerintem egy megyeszékhelyen nehezebb, mint a févarosban, véros-
ban nehezebb, mint megyeszékhelyen, és falun/tanyak6zdsségekben nehezebb, mint
varosban.

24 éves, viselkedés-elemz6, heteroflexibilis férfi

A kérdéivhez irt szoveges kommentarokbdl, a fékuszcsoport-beszélgetésekbdl és egyéni
interjuinkbdl is az deriil ki, hogy meglehetésen sok LMBTQI ember valtoztatja meg a palyajat
vagy a foglalkoztatdsi formajat a munkahelyekre, illetve munkatdrsainak, feletteseinek
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attitlidjére jellemzd heteroszexizmus, homo- és transzfébia miatt. Készitettlink interjut tobb
olyan renddrrel és tandrral is, aki emiatt elhagyta a pedagoégusi vagy rendéri palyat.

A munkahelyemrdl valé tdvozdsomnak csak egyik, de fontos oka az volt, hogy miutan a
gyermekvédelemben dolgoztam, erésen heteronormativ Iégkdrben, nem akartam, hogy
sok év utan szemet szurjon, hogy még mindig ,nincs parom” (akkor is, ha van) — ugyanis
ezen a munkahelyen azokat a heteroszexudlis munkatérsakat is elutasitas dvezte, akiknek
nem volt csaladjuk.

36 éves, gyermekvédelmi gydm, leszbikus né

A webdesigner-tanfolyamot azért valasztottam, mert el kellett gondolkodnom azon, hogy
a rendelkezésemre all6 pénzbdl milyen tanfolyamot tudok elvégezni, és milyen munkat
szeretnék végezni. Nekem fontos volt, hogy kreativ legyen, ne kelljen nagy kézdsségben,
folyamatosan emberekkel egyiitt dolgoznom, mert ennek eddig soha nem volt jo
lecsengése. Nem véghezvihetd, hogy évekig nem beszélek a maganéletemrdl, vagy ha
beszélek, akkor kirekesztenek.

Ndra, 24 éves, tanuld, transz né

Nekem teljesen uj volt ez a multis kdzeg. Most szembesiiltem el6szor azzal, hogy milyen
egy kifejezetten heterd kézeg. Es munkahelyet akarok valtani. ..
Kriszta, 33 éves, volt tandr, online marketinges, leszbikus n6é

Ha valaki mondjuk politikus akar lenni, elgondolkodik. Fel kell késziilnie, vagy titkolnia.
Mérlegelnie kell.
Kata, 43 éves, Ujsdgird, heteroszexudlis né

A palyavalasztast még nem befolyasolta, de a palyamat médositotta. Kémiatanarként
végeztem, de mar csak néhany maganérat adok. Ugy gondoltam, LMBTQ emberként a
személyiségem nem lehet teljes a didkok elétt. .. A didkok nem tudnak elfogadni azt, hogy
meleg vagyok. ... Gunyoljak. A tanérok is, a szll6k is.

Zoltdn, 35 éves, vegyész technikus, meleg férfi

A bevezetében mar idézett 2014-es kanadai kutatas szerint a kutatasban részt vevék tobb
mint fele tapasztalta, hogy a kutatast megel6z6en szakmai karrierjének alakulasa valamilyen
késedelmet szenvedett szexudlis irdnyultsdga miatt, és a valaszadok tobb mint fele kizart
valamilyen karrierlehetéséget, hogy elkeriilje a homofoébidt: vagyis ezért nem valasztott
valamilyen szakmat vagy foglalkoztatdsi format."

" Lisa White: ,Lesbian And Gay Career Development And Super’s Life-Span, Life-Space Theory”. PhD thesis.
Department of Applied Psychology and Human Development, University of Toronto, 2014.
https://tspace.library.utoronto.ca/bitstream/1807/68440/1/White_Lisa_201411_PhD_thesis.pdf
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Néhény valaszadd azonban talalt nem diszkriminalé munkaadot:

Inkdbb 6nként jottem el onnan, mert mar nem birtam ilyen légkdrben dolgozni. Elsé a
beteg, és ha a napi cseszegetés mellett nem tudok hozzd mosolyogva odamenni, akkor
nincs mese, valtani kell. Felkérést kaptam egy masik osztalyrdl, hogy ott szivesen latnanak.
El6tte coming out-oltam a leend6 fénoknek, de 6t ez nem zavarta, azt mondta, hogy csak
az érdekli, hogy hogyan dolgozom, igy 6rommel véllaltam a felkindlt allast.

24 éves, dpold, biszexudlis né

Egy interjualanyunk pedig arrél beszélt, hogy az LMBTQI emberként szerzett tapasztalatai
segitették a pélyavalasztasban:

Megtapasztaltam a kirekesztettséget, ez mindenképpen benne van a palyavalaszta-
somban. Segité munkas akartam lenni. Klienseknél segiteni a beilleszkedést, a gatlasok
oldésat... Ez hasznos készség volt. Pl. alternativ iskoldkban dolgoztam, 14-18 éves
fiatalokkal, beilleszkedési gondokkal, csaladi problémakkal. (...) Erdekel a tanitas, a pszi-
choldgia, szociolégia és valamennyire a jog is. Szocialis munkas lettem.

Dénes, 21 éves, szocidlis munkds, meleg férfi
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Vannak olyan munkahelyek, ahol kiiléndsen erések a,néi” és ,férfi” szerepekkel kapcsolatos
elvarasok, és ahol ezért a legnehezebb egy munkavallalénak felvéllalnia a tobbségtdl eltéré
szexudlis iranyultsdgat vagy nemi identitdsat.

Online kérdéiviinkben arra kértiik az LMBTQI valaszaddkat, hogy értékeljék egy 1-tél 5-ig
terjed6 skéalan, mennyire tartjak nehéznek, ha valaki LMBTQI emberként egy adott teriileten
dolgozik. A kérdésre valaszt adé 272 ember szerint a legnehezebb LMBTQI emberként
katonanalk, illetve rendérnek lenni (a valaszaddk 82, illetve 79%-a sorolta ezeket a
szakmdkat a 4-es vagy 5-0s, ,nehéz” vagy ,nagyon nehéz” csoportba). A kdvetkezo
csoportban pedig a politikus és a tanar szakma talalhato: a vélaszadok tébb mint fele
(59, illetve 56%-a) azt gondolja, hogy kifejezetten nehéz ezeken a teriileteken LMBTQI
emberként dolgozni.

A fentiek kozll két szakmat vizsgaltunk meg alaposabban: a tanari és a rendéri fog-
lalkozassal kapcsolatos tapasztalatokrél és attit(idokrdl végeztiink kvalitativ adatgydjtést.
Interjukat készitettlink, illetve fékuszcsoportos beszélgetéseket szerveztiink tanarokkal,
iskolaigazgatdkkal, valamint koz- és vezet6 beosztdsban dolgozé rendérokkel. Kutatdsunk
mind az érintettekre, mind pedig a vellk kapcsolatba keriil6 ,tobbségi” kollégakra ki-
terjedt. Bar torekedtiink az LMBTQI kézdsség minél tobb alcsoportjat megszoélaltatni, ezen
szakmakban kutatasunk tagabb célcsoportjabdl csak leszbikus és meleg interjualanyokat
taldltunk.

Az életem arrdl szélt, hogy ez egy titok. Titok és magéaniigy. Es azt az ember nem viszi ki
masok elé, a munkahelyére sem, ami titok és maganigy.
Krisztina, 56 éves, pedagégus, budapesti leszbikus né

Az id6sebb tanéarokkal folytatott beszélgetésekben rendre felmeriilt az a felfogas, hogy a
nem-heteroszexualis szexudlis irdnyultsdg maganiigy, és ezért nem fér 6ssze a szakmai /
professziondlis identitassal. Ez a felfogas sok LMBTQI ember gondolkodasara jellemzé, de
kilondsen erésen megjelenik a tanarokkal folytatott beszélgetésekben. A didkok ter-
mészetesen ismerik tanaraik magénéletét,,maganugyeit”: egy iskoldban éaltalaban mindenki
tudja, hogy melyik tanar hazas és melyik nem, ki elvalt, kinek van parkapcsolata, gyermeke.
A kiildnbség a heteroszexudlis és a nem-heteroszexudlis irdnyultsagok kdzott csak abban
rejlik, hogy a szexualitas bizonyos kifejezései legitimnek és mintaadénak szdmitanak, mig
mésok nem. igy a heteroszexualitas kiilldndsen erésen privilegizalt lesz az iskolakban.
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Annak okai, hogy az LMBQ tanarok szexudlis irdnyultsaga és / vagy magéanélete miért nem
lehet éppen olyan lathato, mint a heteroszexudlis tanaroké, igen dsszetettek':

1. A kdzmordl az iskoldkat idealizdlva aszexudlis térként tekint rajuk, ahol a gyermekek
védve vannak a felnétt vildg immoradlis hatdsaitél. A szocioldgiai vizsgalatok azonban azt
mutatjak, hogy az iskoldkban nagyon is meghatarozé téma a szexualitds, és a gyerekek mar
altaldnos iskolds korukban megtanuljak, hogy ,a szexualitas” preskriptiv (el6iré) médon
heteroszexudlis, és a férfiassag egyik alapja a homofébia - vagyis az iskolak a,megfelel6” és
~nem megfelel8” szexualitadsra vonatkozé lizenetek alapvetéen fontos szinterei. (A szexualitas
eqgy rejtett tanterv részeként van jelen.)

Régebben nagyon harcos voltam, és nagy vitakba keveredtem. Most mar prébalom az
értelmezés felé terelni, hogy beszéljiink ezekrél a szavakrél. A hetedikes fiam is ezzel jon
haza, hogy miket hall az iskolaban: buzi, kdcsdg... Ezt hallja évtizedekig. Ezt nyomjak a
Skype-on. Es ezzel hadakozom.

Edit mint sz(il6, 47 éves, budapesti Ujsdgird

2. Atanitast mint szakmat az jellemzi, hogy igen éles vélasztévonal huzédik a ,nyilvanos-
magan’, és a ,személyes-szakmai” teriiletek kdzott — ezért a meleg és leszbikus tanarok
szadmara az oktatdsi rendszerben valé navigaciéo megterheld érzelmi munkéval jér.

Van, akirél tudtak, hogy igazgaté vagy igazgatdhelyettes és meleg, de aztdn mikor
belharcok kezdédtek, akkor felhasznalték ellene. Ez par éve tortént. Tehat kérdés, hogy a
felvallalni vagy nem dilemmadaban mit veszek a hatamra. Ha nem vagyok nagyon
simulékony, autoném vagyok, megvan a dolgokrél a véleményem, akkor valakik
hasznélhatjdk a nézeteltérést buzizasra. Oellene is elévették a buzikartyat, és alairast
gyUjtottek...

Benedek, 60 éves, pedagdgus, budapesti meleg férfi

3. Atanari szakma egyik legfontosabb el6irdsa az, hogy a pedagégusok osztalytermi (és
azon tuli) énje legyen szexudlisan semleges és gender-normativ. Azaz inkabb az utébbi:
hiszen nagyon sok heteroszexudlis tanar jelét adja annak, hogy heteroszexualis, és ez
kdztudott réla. Az elvéras tehat a személyiség szexudlisan normativ megjelenitése.

Az egyikiikon, a biszexualis kollégdmon, akivel szoktam beszélgetni, ldtom, mekkora a
kulonbség, pedig férfias tipus, ha bent van az 6ran, mert betilok éréira, hogyan gesztikuldl
egy oran, amikor gyerekek kozott van, és mennyivel lazdbb, mennyivel kevésbé figyel a
mozdulataira, ha kettesben vagyunk. Biztosan kell figyelnie erre.

Petra, 43 éves, tandr, budapesti heteroszexudlis né

12 Az alabbi elemzés alapja Catherine Connell tanulménya: School’s Out: Gay and Lesbian Teachers in the Classroom.
University of California Press, 2015
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A tanaroknak nemcsak a heteronormativitasnak kell megfelelniiik, hanem az azt alatdmaszté
kétpolusu nemi rendszernek is: a nék és a férfiak, illetve a ,ndies” és ,férfias” tulajdonsdgok
éles szétvalasztasanak.

4. A tanari szakma torténetéhez tartozik, hogy a tanarok engedélyt kaptak a didkok
erkdlcseinek szabdlyozasara — késébb pedig ez egyenesen a feladatukka, felelésségiikké valt.
Ezzel a folyamattal egy idében az 6 erkdlcsiséglik is szorosabb ellendérzés ald kerdilt. A
heteroszexizmus ideoldgidjaval atitatott térben pedig az erkdlcsiség és a szexualitas
keresztmetszetében megjelenik a pedofilia vadja. Errél minden tandr interjualanyunk beszélt.
Tobben rairanyitottak a figyelmet, hogy ugyanakkor a kdzépiskoldkban kéztudottan gyakran
eléfordulnak szexualis kapcsolatok férfi tanarok és didklanyok kdzott; ez a téma mostanaban
idénként fel-felbukkan a sajtéban, de kiilondsebb erkdlcsi felhaborodast nem valt ki. A moral
panic az LMBQ tanarok korul alakul ki.

Az én elit gimnaziumnak szamité iskolamban az egyik szupertanédrként szamon tartott
id6ésebb tanarrél mindenki tudta, hogy azért valt el, mert didklanyokkal vagy mas fiatal
nékkel csalta meg a feleségét. Ez nem dartott a hirnevének. Egy masik tandarom
rendszeresen megvizsgélta, hogy egy-egy lanynak nincs-e titokban arany nyaklédnc a bliza
alatt, mert azt tilos volt hordanunk. A lanyok zavartan, pironkodva tiltakoztak. Eveken &t
folyt ez a jaték, és ez sem artott a tobbgyermekes csalddapa jo hirének. Egy fiatal
tanarnénk miniszoknyaban és nagyon vékony harisnyaban jart mindig. Mindenki
mosolyogva emlegette, hogy igen, szép izmos laba van, és fiatal né: férjet keres. Es itt nem
volt semmi szexbotrany: ez mind simén belefért a rendbe.

Judit, 40 éves, forditd, sdrospataki leszbikus né

Epp egy vagy két filival beszélgettem a folyosén, mert kérdeztek valamit az éra utan, és
egy kollégam figyelmeztetett, hogy ne beszélgessek tul sokat a fiikkal. Ezt csak azért
mondta, mert tudja, hogy meleg vagyok. Mondtam, hogy nem értem, mirél beszél.
Bérkivel beszélgetek a folyosén, ha kérdeznek éra utan is, nem hiszem, hogy a fiukkal
tébbet beszélgetnék, mint a lanyokkal. De szerinte igen. ... En egy nyitott ember vagyok,
és nagyon bant, ha rosszindulatot feltételeznek rélam. ... Es benne van a fitikban ez a félsz,
hogy ha valaki meleg, akkor egybél réjuk hajt. Van ez a fili a 12.-ben, aki out, és az osztalya
ezt nagyon jol kezelte, és nem gondoljék, hogy rajuk hajt, de mas évfolyamokon ez
szerintem nem lenne igy. Meg tdmadasi feliilet.

Istvdn, 33 éves, kézépiskolai tandr, budapesti meleg férfi

2006-ban lettem osztalyfénok. 2007 tavaszan derdlt ki, hogy meleg vagyok; egy tarskeresé
hirdetést adtam fel, erre ratalalt egy didk, és szétkirtolte a hirt. Bar az 6sszes kollégam
szeretett, az igazgatd vegzélni kezdett. A szll6ket ellenem hangolta, nyomoztatott
utdnam... A kordbbi osztalyfénokon at kezdtek el nyomozni, hogy én molesztéltam-e
gyerekeket! Késébb eljottem ebbdl az iskoldbdl. (...) Mér én is elkezdtem vizsgalni
magamat! Az iskolai biifében mindig témariilés van. En akkor ott tanitottam mar tiz éve.
Es akkor az ember valakinek a vallara teszi a kezét, mert mindig sokan &lltak ott, és a
tanaroknak nem kell sorban allni, elére mehetlink, de ha valakinek szélok, a vallahoz érek,
benyulok a kavéért... Es ott alltam, mint egy darab fa, hogy én hogy kézelitsem meg a
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bifét! Az igazgaté meg azt mondta, csodalja, hogy a szll6k ilyen tolerdnsak. Mert a régi
osztalyfénok a sziiléket kérdezgette! En ott naponta tartottam biiszkeségmenetet,
naponta kellett kidllnom ,értiink”.

Ldszlo, 42 éves, dltaldnos iskolai tandr, budapesti meleg férfi

Az iskolaigazgatdkkal készitett interjukbdl is az derdl ki, hogy racionalizljék a sztilék (valds
vagy elképzelt) érvelését azzal kapcsolatban, hogy szexudlis abuzustdl tartananak, ha tudnak,
hogy gyermekiiket LMBTQI tanér tanitja.

Hogy akkor a gyerek is meleg lenne? Ez marhasag. (Nevet.) De azt nem tudhatjuk, nem
jelenne-e meg a félelem... Ugye a médiabdl is ismert esetek kapcsén. Hogy féleg egyhazi
iskoldkban, abban a kézegben jelen van az ilyen abuzus, és a sportolék korében is,
homoszexudlis abuzus, és akkor ebbdél adédhatna, hogy a szlilék egy része emiatt aggodik.
Egy budapesti gimndzium igazgatdja

Mindez kifejezetten arra sarkallja a meleg és leszbikus tanarokat, hogy titokban tartsédk
identitasukat.

Veszélyként éli meg a tarsadalom, hogy egy LMBTQI pedagégus dolgozik, és nagyobb a
rejt6zkodés.
Benedek, 60 éves, pedagdgus, budapesti meleg férfi

Vannak, akik egyes kollégaikkal beszélnek LMBQ voltukroél, de attél kifejezetten tartanak,
hogy ez az identitasuk a didkok, a sziil6k vagy az igazgatd szamadra is nyilvanvalé legyen. Ami
marad: az aktiv titkolézas és a hozza kapcsolddo félelem, vagy az,6k nem kérdezik, én nem
mondom” politika.

Az Magyarorszagon csak ritkdn merdl fel érvként, illetve lehetéségként, hogy az LMBTQI
tanarok iskolai jelenléte segit az LMBTQI didkoknak, hogy ne érje 6ket verbalis vagy mas
abuzus, és hogy onértékelésiik megfeleléen alakuljon, illetve biztonsdgosabba teszi az
iskolat, és igy kifejezetten j6 a gyermekek és az egész tarsadalom szdmara - mert az elfogadé
kdzeg megteremtése kdzérdek. Pedig legalabb egy-két gyermeknek, akinek a nem-kifejezése
eltér a normativtdl, a leszbikus voltat kifejezetten titkold interjualanyunk is segitett:

Eszembe jutott, volt példaul egy kisfit az osztdlyomban, aki mindig a lanyokkal jatszott,
és rohant a babakhoz, a tiikdrnél igazgatta a hajat, olyan transz csajos volt. Es a kollégak
ugy mondogattak, hogy... Nem is tudom, hogy buziztédk-e, de benne volt a levegében.
En erre mondtam, hogy ték aranyos, jol all neki, és barmi lehet bel6le. Ha 6 igy érzi magat
a bérében. Aztan rahagytak.

Krisztina, 56 éves, pedagdgus, budapesti leszbikus né

26



Egy masik tandr interjualanyunk, aki néhany kollégaja el6tt nem titkolja melegségét, igy
szamolt be arrdl, hogy segitséget nyujtott a didkjainak:

...én tanitok erkolcstant is. Ott az els6 6rak egyikén mindig felhozom, hogy mindennapi
erkolcsi problémadink. Erre az egyik didk egyszer felvetette, hogy a homoszexualitds mint
erkélcsi probléma. Mondtam, hogy ebben mi az erkélcsi probléma? Es utdna az egyik lany
abbol a csoportbdl irt nekem egy e-mailt, egy évvel késébb, hogy neki annyit jelentett ez
a mondat, hogy elinditottam egy Gton, és coming outolt a sziileinek. Es megalapitottak
egy klubot, egy kis kdzdsséget, vannak benne vagy hatan-heten, lanyok, fidk. ... Azzal,
hogy én ezt az erkodlcstan 6ran mondtam, hogy ez nem erkolcsi probléma, azzal hat
gyereknek az életét megkdnnyitettem. En nagyon szenvedtem attél, hogy nem volt
eléttem minta. Lehet, hogy az én tantestiiletemben is voltak melegek, nem tudom. De
hogy az életminta sincs eléttink...

Istvdn, 33 éves, kézépiskolai tandr, budapesti meleg férfi

Interjualanyaink kdzott tehat voltak olyanok, akik élesen kilonvalasztjak tanari és LMB
identitasukat, és olyanok is, akik valahogyan 6sszekapcsoljak a kett6t, és ha titkoldzniuk kell
is, szakmai munkajuk egy-egy szeletében megjelenik legaldbb az ,elfogadd tanar” képe.
Szamukra a relative pozitivan megélt identitas lehetéségét kindlja, hogy szerepmodellek
lehetnek LMBTQI fiatalok szamdra. Ugyanakkor szembe kell néznitik a didkok és mas kollégak
részérél a verbalis zaklatassal, a fenyegetettség érzésével, és az is aggodalommal tolti el Sket,
hogy azt érzékelik: szexudlis iranyultsagukat masok kénnyen a kizardélagos identitdsuknak
vagy legfontosabb tulajdonsdguknak tekinthetik, holott az csak egyike szdmos mds
alapvetdéen fontos tulajdonsaguknak.

A valasztési lehetéségeket tobb tényezé hatdrozza meg. Az, hogy valaki 6ssze tudja-e
kapcsolni LMBTQI identitdsat a tanari identitasaval, fligg a jogtudatossagatél, a munkahelyi
kornyezettél, a gazdasagi helyzetétdl és a tarsadalmi statuszatodl vagy a magabiztossagatol.
A kilépés lehetésége nem mindenki szamara adott: lehetséges, hogy valaki nem tud masként
jovedelemre szert tenni, illetve nem tud palyat médositani, fligg a tanari allasatél. Raadasul
a kilépés nyilvanvaléan nem segit a rendszerszint( valtozas elérésében.

A fenti példakbdl, abbdl, ahogyan az iskoldkban nap mint nap tematizalédik a hetero-
szexudlissa nevelés és a heteroszexizmus (mind a tanarok és a didkok, mind a didkok egyméas
kozti viszonyaiban), nyilvanvalé, hogy a tanari palyat kifejezetten athatja a naponta meg-
nyilvdnulé homo- és transzfébia. Alapveté kérdés tehat, hogy milyen kulturalis véltozasokra
van sziikség ahhoz, hogy eltlinjenek az interjualanyaink, meleg és leszbikus tanérok és
kollégaik leirta egyenlétlenségek, és hogyan érhetdk el ezek a valtozasok.

Nem lehet félelemben tanitani. Egy nap hat 6rat tartok, annyi impulzus ér... Szervezzek,
programokra pénzt gydjtsek... Ha emellett az agyam 50%-at az koti le, hogy hogyan
mozgok, hogyan beszélek, kivel beszélek a folyoson, kinek mit mondok, akkor meghalnék.
Félelemben nem lehet tanitani. Nem is lenne hiteles. Ha elkezdenék szinészkedni, hogy
én vagyok itt a szigoru, heter6 férfi, az rogton lejonne.
Istvdn, 33 éves, kézépiskolai tandr, budapesti meleg férfi
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A véltozas eszkdze az olyan iskola lenne, amely felismerné, hogy a kiilénb6z6 privilégium-
illetve elnyomas-rendszerek (pl. az etnikum, a tarsadalmi osztdly vagy a nem alapjan
biztositott elénydk, illetve az ezek alapjan valé hatranyos megkiilénboztetés is) hogyan
erdsitik az egyenl6tlenségeket, hogyan veszélyeztetik sokak jollétét, és olyan eszkdzoket
adna a gyerekek kezébe, amelyekkel megvaltoztathatjdk ezeket a rendszereket.

Arra kérdésre, hogy az LMBTQI tanarok helyzete hogyan lehetne jobb, tobb interjialanyunk
Osszetett véalaszt adott, de megoldasi javaslataik megvaldsuldsanak nehézségeire is felhivtak
a figyelmet:

Ha a kozbeszéd valtozik, az tud valtoztatni. Meg lathatébba kellene vélni. A vitanapon az
iskolankban volt egy dan meg egy holland vendég. Es 6k mondtak, hogy ott milyen egy
tanarnak, ahol mér hdzassag is van... Itt meg, mondték, hogy lehet, hogy itt is vannak
meleg tanérok, és nem is tudja réluk senki. Lattam a gyerekek arcan, hogy ledébbennek.
Es a sziil6k is. (...) A homoszexualitas le van redukélva a szexualitasra. A gyerekek annyit
gondolnak, hogy két férfi szexel. Azt, hogy ebben mennyi a kiizdés, a minta nélkiliség, és
egy nehezebb élet, ezt nem veszik mellé. En nem szeretnék embereket gyézkddni. Ez nem
az én tisztem. De hogy szexr6l kelljen beszélni... A heteroszexudlis kollégakrél ez eszébe
sem jut a gyerekeknek, hogy a szexudlis életiikrél kérdezzék éket.

Istvdn, 33 éves, kbzépiskolai tandr, budapesti meleg férfi

Ugyanakkor egy leendé tanarokat képz6 egyetemen oktaté inkdbb negativ tendencidkrol
szamolt be:

En értem, miért nem mernek kockaztatni. Ha a karrierem mulna rajta, én is azt gondolnam,
hogy hat, inkdbb... Inkabb. Ez nem az a kdzeg, ami tiz évvel ezelétt volt. Akkor az
érzékenyités volt inkdbb. Voltak ilyen programok, el6addsok. Most is vannak esély-
egyenléségi napok az egyetemen, de mar nem johet fel semmilyen genderes téma.
Olyasmi, hogy a nék helyzete, vagy a melegeké... Ez nagy visszalépés. Egészen mds, mint
tiz éve. Ma egy ilyen rendezvényen mar kizarélag a fogyatékkal él6krél van sz, vagy a vak
és gyengénlato didkokrol.

llona, 44 éves, egyetemi éraadd, pécsi heteroszexudlis né

Kutatdsunk soran (volt) kdzrendérokkel, valamint hdrom magas poziciét betdlté rendérségi
vezetbvel készitettlink interjut. Mindegyikbdl az deriilt ki, hogy a rendérség kotelékében
dolgozé LMB embereknek egy olyan kulturaban kell (vagy kellene) megtalélniuk a helylket
és végezni a munkajukat, amelyet alapvetéen meghatadroz a nemek éles szétvalasztasa és
egy idealizalt férfiassagkép.

Els6 interjualanyunk, aki kordbban rendér volt, de mar mas munkahelye van, azzal inditotta
azinterjut, hogy 6 mindig szerencsés volt, nem érte hatranyos megkulénboztetés.
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Megtanultam, hogy mi a maganélet és a mi a més... De az biztos, hogy komoly negativ
tapasztalataim lennének, ha nem ugy kezelném, ahogy a mai vildg sajnos megkdveteli.
Ferenc, 48 éves, volt rendér, budapesti meleg férfi

Elmondta azt is, hogy tobb fénoke és kollégdja tudta, hogy meleg, vagyis ,tudott réla”. (Az
interju sordn végig elkerilte a ,meleg” vagy barmilyen rokon értelmi szé hasznalatat.)
Ahogyan fogalmazott, az el6bujas szdmara is kdnnyebbség volt. Azutan viszont hozzatette:
,Es fontos volt, hogy megelézte az esetleges uszitast, diszkriminaciot... Ezért kellett
elmondanom a feletteseimnek. Nem, nem védelmet jelentett ez, hanem nyugalmat. Hogy
ha példaul ilyen jelleg(i panasz lenne, ne mondhassak, hogy zsarolhaté vagyok.” Vagyis tgy
tlnik, nem maga szanta ra magat arra, hogy melegségérdl beszéljen a feletteseinek, hanem
ez inkdbb kényszerként jelentkezett. Szerencséjére akadt olyan vezetd, aki kidllt mellette:
.Nagyon régen volt olyan vezetém, aki felvildgositotta a tobbieket, hogy mit nem
mondhatnak.”

Ugyanakkor tapasztalata szerint az utcdn jarérézé renddérok kozott sokkal nehezebb
melegnek lenni:

Alsébb szinteken: ott persze kikozosités lenne, kdzrendérok, jarérok kozott. Ott ez el6jon,
a folyamatos piszkalddas. De hat tudjak, hogy ezt nem kell nyiltta tenni. Persze hogy valés-
e a félelmiik vagy nem? Hat az csak akkor deriilne ki, ha valaki nagyon bator lenne, és
kipréobalna... (Nevet.)

Az interjubdl az is kideril, hogy ,munkadérdban meg mindenben” feliilteljesitett, vagyis az
(6n)értékelésében megjelent, hogy tdbbet és jobban kell dolgoznia az atlagnal, akar a
maganélete rovaséra. Es lathato volt az is, hogy az élete mas teriiletén is talalkozott a
homofobidval, ezért amikor az nem jelent meg, azt nem tekinthette természetesnek, hanem
nagyra értékelte azt, ami masok szamara mindennapos: ,Es a rend6rségnél soha nem volt
olyan, hogy valaki nem fog velem kezet, vagy figyelik, hogy na, ez mibél eszik, mibdl iszik.
Ahogyan még a csalddban is el6fordul... Nem volt ilyen soha.”

Egy masik interjualanyunk elmondta, hogy 6t meleg volta miatt kiildték el szolgadlati
nyugdijba:

Esziik dgdban sem volt visszavenni, hidba irtam leveleket... Mert elmondtam, hogy meleg
vagyok. Segiteni akartam, mert minden évben fejbeldvi magét legalabb egy rendér, akirdl
nem tudjuk, hogy miért...

Péter, 52 éves, volt rendér, meleg férfi

A rendérségi vezet6k beszamoldja LMB kollégdik helyzetérél igen ellentmonddsos volt.
Egyikik arrél szamolt be, hogy neki van leszbikus beosztottja, aki egyiitt él egy masik nével,
és nincs ebbbl semmi hdtrdnya, s6t, a k6zrenddrék kbzt sincs megkiilénboztetés, hiszen ,a mai
vildgban ez mar annyira nem szamit... ma mar abszolut nem hatrany”, késébb viszont arrol
beszélt, hogy a felvallalas

29



...nehéz dontés, mert kiszolgaltatottd valik, tamadasoknak van kitéve, ha nyilvanvaléan
egyltt él vagy egyilitt mozog valakivel. Ugyanakkor meg megszabadul a sulytél, ha
felvéllalja. Sokan lehet, hogy azért nem vallaljak fel, mert féltik a karrierjiket, a
beosztasukat, a presztizsiiket. Néha elég az, ha a kdrnyezete tudja, nem biztos, hogy az
egész rendérségnek tudnia kell. Meg egy csom¢ lelki hatranya is lehet.

M, 46 éves rend6r

Amikor viszont az interju készitéje a lelki hatranyokrél kérdezte, a fizikai és pszichés béan-
talmazas lehet&ségérdl, s6t gyakorlatardl szamolt be:

...bantasokra szamithat, akar fizikai bantalmazasra is. Van, aki mondjuk lelkileg nem tudja
kezelni a dolgokat, példaul ha beszélogatnak neki, poénokat nyomnak el, kotonokat
tesznek az asztaldra, érti, mire gondolok. (...) A pszichés rész példaul a pletykdk. Mindig
eléfordul, egy kétszaz f6s dllomanyban ezt nem lehet elkeriilni, ez teljesen oké is. Tébb
mint hisz éve vagyok itt, pletykak mindig is voltak. Altalaban akkor jonnek el6 a pletykak,
ha valakinek nem tetszik a masik munkaja. Ha valaki elront valamit, akkor ezt a dolgot
pluszban odavetik neki. Ha egy nem meleg ront el valamit, akkor ezt nem vagjak az arcaba,
ha meleg az illetd, akkor meg igen. Ezt a dolgot az emberi tudatbdél nem lehet kitordlni.

Egy maésik rend6rségi vezetd arrdl beszélt, hogy a szervezetben a meleg férfiakrél azt
gondoljik, hogy néiesek, és akkor ,fuj, az nemillik ide”

Férfiak esetében a perifériara keril a férfitdrsadalomban, a rendéri tarsadalomban, aki
meleg. (...) Egyszerlien megvetik és kikozositik a meleg pasikat, példaul nem tlnek vele
egy autéba, nem mennek el vele s6rdzni, 6ssze lesz kenve az 61t6zdje (szovegeket irnak
fel ra, fogkrémet nyomnak bele, kért tesznek a cuccaiban, klasszikus kdrokozas, meg-
félemlités eszkozeivel élnek). Nem kell melegnek lennie, konkrétan a gyanu is elég. ...
Megalazé viccel6dés targya folyamatosan, ezért nem is vallaljak fel a meleg kollégak
magukat. Csak a rendéri felsévezeték és a tiszti dllomany tagjai kozil keriltek ki azok, akik
vallaltak. K6zrendesek kozt nincs meleg, nem vallalhato ott.

Zoltdn, 50 éves rend6r

O is kitért ra, hogy a melegséggel valé ,letromfolas” kénnyen lehet a végsé érv egy konf-
liktushelyzetben: ,Ha jé gyerek, akkor még el is nézik neki, ha nem beszél réla. Ugyanakkor
ha konkrét konfliktus lenne, és elfogynak az érvek, akkor esetleg nyiltan kimondjak. Volt egy
kollégam, 6 pont amiatt szerelt le, mert ugyan nyiltan meleg volt, vezetd, de egy vitdban
egyszer csak ez lett a végsé érv, hogy neki miért nem lehet igaza!”

Ezutadn a renddri munka kontextusat adé kultura leirdsara tért rd: ennek meghatarozo elemei
a maszkulinitas, a versengés, a csoporton beliiliek és az azon kiviil es6k megkilonboztetése,
a fizikai agresszi6 és a homofdb, atszexualizalt és rasszista beszéd — heteroszexualis, tébbségi
etnikumu férfiak kozott. Az elfogaddsra csak a sok szempontbdl hasonléan viselkedé meleg
férfiaknak lehet esélye.
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Amikor meg még téma, ha 6sszegyuilik par férfi, iszogatnak, akkor allandé téma a melegek,
ciganyok, zsidok kicsufolasa. Sajat kollégaimmal nem is szivesen jarok mar emiatt el. Nem
érzem erésnek magamat, hogy kialljak barmelyik csoport védelmében, inkabb elkerilom
az ilyen helyzeteket. (...) Tudok érvelni, de az 6rok haragoktdl félek, a kocsmai vitat-
kozasokbol hosszu évekig tartod elhidegiilések tudnak lenni. Sok olyan kolléga van, aki
nem mer szélni. Volt olyan reggeli értekezlet, ahol a vezetd viccelt a melegekkel, tébben
lesttottlink a szemiinket, masok illéen kacagtak, de nem mert senki szélni.

Egyik interjualanyunk szintén arrdl beszélt, hogy a rendéroknek szinte kdtelez6 homoféb
véleményeket hangoztatniuk.

A kovetkezé évben, hogy volt ez a balhé, kirendelték 6ket a felvonuldsra, és ott alltak
tobben, ott szidtdk a melegeket. Ahogy azt kell. Hat ilyen a falkaszellem, be kell tagozédni.
Aztan meg az egyik megtaldlta a masikat egy tarskeresé oldalon, és aztdn elmondta
nekem, hogy 6 nem is gondolta volna, hogy a Zoli is meleg.

Péter, 52 éves volt rendér, meleg férfi

Harmadik rend6rségi vezetd interjualanyunk szintén a felvallalds fontossagérdl beszélt, de
hozzétette, hogy a kozteriileten dolgozé rendérék kdzott gyakran megjelenik a homofébia:
,ott van olyan, hogy ki kivel megy szivesen terepre dolgozni”. Ezutén viszont maga is ugy
érvelt, hogy senki sem szivesen megy esetleg veszélyes munkat végezni egy volt, negyven
kilos kollégandjével (,ilyenkor az szamit, hogy meg tud-e védeni a masik”), és ,ekkor
szempont lehet, hogy a masik meleg-e”.,Két olyan helyzet is volt az életemben, amikor éles
helyzetben 6sszenéztem a kollégédval, hogy akkor itt most vagy megverjik 6ket, vagy
megvernek. De olyan nincs, hogy a masik elfut és otthagy, nagyon fontos ilyenkor az, hogy
lehet-e szamitani a masikra” Azt nem magyardzta meg, hogy miért tételezi fel, hogy egy
meleg renddr cserbenhagyna a tarsat.

A rendérségi munka idedlis megosztasarél beszélve is tobbszor az ,érzékenységre’,
+hatdrozatlansagra” hivatkozik a meleg férfiak esetén, sztereotipidkra alapozva feminizalva a
meleg férfiakat. A ,nGiesség” nala is mint a maszkulinitdshoz tarsitott értékek és a hatékony
munka ellentéte jelenik meg.

Fontos azonban megjegyezni, hogy minden rendérségi vezet6 kiemelte, hogy a maszkulin
maédon viselkedd (leszbikus) nék kdnnyebb helyzetben vannak a rendérségnél, mint a meleg
férfiak — 6ket jobban elfogadja a maszkulinitdst mindenek folott értékeld szervezet.

A nok részérél semmilyen hatranyt nem tapasztaltam eddig. Azok a rend6rnék, akik
vallaltdk, semmi hatranyuk nem volt. Férfiak esetében a perifériara keril a férfi-
tarsadalomban, a renddri tarsadalomban, aki meleg. (...) Ellenben motoros rendérlanyok,
kdzrendbrnok, jarérok kozott szinte erény, hogy leszbikus. Vezetd széjabol hallottam, hogy
shalisten nincs gyereke, sokdig fog dolgozni, j6 teherbirasu’”.

Zoltdn, 50 éves rendér

31



Igaz, ahogyan egy masik interjualanyunk kifejtette: ,a n6k mindig diszkrimindlva vannak, 6k
meg néként, mindannyian’”.

A renddrség kotelékében szolgdldk esetében az véltoztathatna az attitlidokon, ha a
munkatéarsak minél tobb érzékenyité képzést kapnanak (ahogyan erre a meginterjuvolt
vezetbk kozul ketten is ravildgitottak), ha minél tébb LMBQ renddr elébujna, és lenne
transznemd kollégdjuk is, ha a vezet6k kiadllnanak a LMBTQI emberek / munkatérsak el-
fogadasa mellett, és visszaszorulndnak a meleg férfiakat a ,hatdrozatlansaggal” és a
femininitassal azonosito sztereotipidk, illetve dltaldban az elterjedt nemiszerep-sztereotipiak.
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Egyes LMBTQI munkavallalokat kénnyen felismerhetévé tesz kiilsé megjelenésiik. A
befogad6 munkahely kiiléndsen fontos azok esetében, akik szaméra nem valasztds kérdése,
hogy elébujnak vagy nem, és ez kiildndsen igaz a transznemU emberekre.

A Hattér Tarsasag 2015-ben megjelent kiadvanya, A transznem(i emberek tdrsadalmi ki-
rekesztettsége Magyarorszdgon'?, amely az LMBT Kutatds 2010 transz emberekkel kap-
csolatos eredményeit foglalja 0ssze, szamos adatot tartalmaz a transz emberek munkahelyi
/ foglalkoztatasi hatrdnyos megkiilonboztetésérdl (a relevans kérdésekre valaszt ad6 2755
személy kozll 166 volt transznemu):

« A kérddiv felvételekor a transz valaszaddk kétszer akkora aranyban voltak munka-
nélkuliek (12%), mint LMB térsaik (5%). Tartés munkanélkiliségrdl (tdbb mint harom
hénap) a transz valaszaddk 62%-a szamolt be. Ez az ardny a nem transz véalaszadék
korében csak 39% volt.

«+ Kétszer olyan val6szind, hogy egy transz személyt munkahelyi diszkrimindcié ér (29%),
mint egy nem transz LMB személyt (13%).

« Kozel kétszer olyan gyakran szamoltak be transz munkavallalék arrél is, hogy nem
vették fel (58%) vagy kirtigtak 6ket (55%).

«  Munkahelyi zaklatdst munkatéarsaktdl és felettesektél egyardnt tapasztaltak a va-
laszaddk.

« A munkahelyi hatrdnyos megkilonbdztetés leggyakoribb forméja a pletykélkodas,
vagy hazugsagok terjesztése (80%).

A valaszadok nem koncentralédnak a gazdasag egy szektordra, taldlunk koztiik orvost,
karpitost, projektmenedzsert és eladét is. A transz munkavallalok tulnyomé tobbsége nem
beszélt munkatérsainak (58%) és feletteseinek (71%) transz statuszarol.

Ha a kordbbi kutatasokbol rendelkezéstinkre all6 adatok fényében megvizsgaljuk, hogy ujabb
online kérdé&iviink kitoltéi kérében milyen eltérés mutatkozik a transz emberek és a teljes

vélaszadoi kor valaszai kdzott, hasonld eredményeket [athatunk:

« Mig az 6sszes valaszadé 83%-a vélaszolta azt, hogy rendszeresen végez fizetett mun-
kat, ez a transznemd vélaszaddknak csak 46%-ara igaz.

13 Karsay Dodo: A transznemd emberek tdrsadalmi kirekesztettsége Magyarorszdgon. Az LMBT Kutatds 2010 ered-
ményei alapjdn. Hattér Tarsasag, 2015.
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A transznemU vélaszaddk korében jéval magasabb azok aranya, akik az elmult 5
évben (46%) vagy régebben (26%) tébb mint harom hénapon at munkanélkiliek
voltak, mint az 6sszes vélaszado6 kdrében (27%, illetve 16%).

Az, hogy valamilyen oktatasi intézményben LMBTQI identitaséval dsszefliggésben
halasztania kellett tanulmanyait, az 6sszes vélaszadé 6,5%-ara jellemzd, mig a
transznemd( valaszaddk esetében ez az ardny kiemelkedéen sokkal magasabb: 46%.
Szintén nagyon nagy eltérés, hogy az 6sszes vélaszadd 13%-a jelezte, hogy a
munkahelyén tapasztalt homo- és/vagy transzfébia miatt mas teriileten kezdett el
dolgozni, mint kordbban, dm ez az arény a transznemd valaszaddk esetében 80%.
Hasonld mértéki eltérést lathatunk az arra a kérdésre adott vélasz tekintetében is,
hogy paélyavalasztasdban befolyasolt-e valakit LMBTQI volta (20% valaszolt igennel
az 6sszes valaszado kdrében, dm a transznem( valaszaddk kozott ez az ardny 80%).
Az Osszes valaszadé 43%-a jelezte, hogy el6fordult mar vele, hogy LMBTQI volta miatt
tarstalannak érezte magat a munkahelyén; ez az ardny a transznemd( vélaszaddk
esetében a dupldja: 86%.

Sokkal tébb transznem( vélaszadéval fordult el, hogy LMBTQI volta miatt elklldték
az allasabdl (40%), mint az altaldnos mintaban (6,8%), és a munkahelyiket legalabb
egyszer otthagyni kényszeriil6k ardnya is 60% a transznemuek kdzott, mig 12% az
Osszes valaszadd kérében.

A transz valaszaddk kétharmada (66%) jelezte, hogy LMBTQI volta miatt a képzettségi
szintjének nem megfelel6 munkakdrben kellett dolgoznia, mig az dsszes vélasz-
adénak minddssze 11%-a valaszolt igennel erre a kérdésre.

A kérdéiv transz-specifikus kérdésblokkjara vélaszolok kérében nagyon sokszor el6fordult,
hogy felettesiik vagy munkatarsuk megkérdezésik nélkul informdlt masokat transz
statuszukrol (53%); hogy a munkahelyikon szandékosan és kovetkezetesen a korabbi
nevikon szolitottdk Oket (47%); hogy zavaré médon kérdezbskodtek a statuszukrol,
mUtéteikrél (60%); hogy a tranziciohoz kapcsoléddan munkahelyet véltottak, hogy Uj
munkahelylikdn ne tudjanak transz statuszukrél (47%).

A kérdéivet kitolték kozil egyetlen vélaszadd sem szamolt be réla, hogy felettesétdl vagy a
munkahelyén dolgozé személyzeti/HR-munkatérstél segitséget kapott volna, hogy a
munkatdarsai megfeleléen alljanak hozza. Interjualanyaink egyike beszélt arrél, hogy egy
kozvetlen felettesének tdmogatasa megkonnyitette szamdra a tranziciét, még ha voltak is
transzféb munkatarsai:

Hetekig gondolkodtam, hogy felmondjak-e, mert fel fog tlinni, hogy hormont szedek, és
ha nevet véltoztatok, az is elég durva lesz. Titokban nem lehet ezt csindlni. Vagy elmegy
az ember, vagy elmondja mindenkinek. Beszéltem a csoportvezeténkkel, 6 teljesen nyitott
volt, mondta, hogy nyugodtan, emiatt nem kell elmenni. Alapbdl is kevesen voltunk a
csoportban, ezért 6 ugy volt vele, hogy amig el tudom latni, amit el kell, addig nem szamit,
hogy mit csindlok a maganéletemben. Egy csoportmegbeszélésen elmondtam a
tobbieknek is, hogy ne lepédjenek meg, hogy miért kezdett el mélyiilni a hangom. Amikor
késébb nevet is valtoztattam, akkor mar volt egy kis felzddulas: par kolléga elhidegiilt
télem, a hatam mogott kicikiztek vagy pletykaltak. A legtébben normalisan fogadtak,
prébaltak targyilagosak maradni.

Elek, 30 éves, technikus, miskolci transz férfi
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Az online kérdéiv valaszadéi kdzott egyetlen transznemd személy volt, akinek a munkahelye
lehetévé tette, hogy iratai cseréje el6tt is a nemének megfelelé munkahelyi 6ltozetet
viselhessen, és hogy a nemének megfelelé WC-t hasznalhassa. Ugyanakkor a transznem(i
valaszadok munkahelyi tapasztalatait leir6é szoveges valaszok szinte mindegyike az el nem
fogadottsagrol szol:

A hivatalos névviéltoztatasi kérelem elfogadasat kdvetéen a nememnek megfeleléen
kezdtem 6ltdzni, és a mosddt haszndlni, viszont ezt az izemvezetd és még par vezetdségi
tag nehezményezte. Megkértek, hogy a tovabbiakban ne tegyek igy (értsd: megtiltottak),
mert a munkatdrsaimat ezzel zavarom.

Volt, hogy mér annyira untam a kérdezéskddést, hogy inkdbb a nememnek nem
megfelelé ruhazatot vélasztottam, hogy elkeriiljem a zaklatast.

Nem coming outoltam a kollégdk és felettesek hozzaallasa miatt, mert akkor mehettem
volna Uj munkahelyre, ahol, ha mér az allasinterjun kiderdiilt volna, akkor nem biztos, hogy
felvesznek. igy aztan amig nem valtoztatok hivatalosan nemet és nevet és papirokat, addig
kénytelen vagyok nem széIni semmit, és meghuzni magam.

Online kérdéiviink egyik kitolt&je részletesen leirja, milyen nehézségekkel szembesiil az, aki
a tranzicié folyamatdba munkavallaloként belekezd:

Nagyon gyakori a transz érintettek korében, hogy a tranzicié alatt beleeshet egy 6rdogi
korbe. Maga a tranzicié elég sokba keriil. Sokszor a szakvéleményeket sem tudjak mar
kifizetni az emberek, és akkor nem beszéltlink a hormonrdl, szértelenitésrél, miitétrél (ha
szlikségesnek érzi az illet6); meg sem merem emliteni az albérletet, ennivalét... Gyakori a
munkanélkiliség, ritkdbb, de rosszabb esetben a hajléktalansag. Sok a kitagadas. Munkat
véllalni pedig nehéz, féleg ha tranzicio elétt all az érintett, vagy éppen folyamatban van.
Kérdés, hogy felveszik-e egydltalan azilletét, kirdgjak-e emiatt, vagy annyira megalazzak,
hogy munkahelyvaltasra kényszeritik. Es a baj az, hogy ha nincs pénze az embernek, akkor
nem halad a tranzicio, igy viszont addig folyamatosan nehéz lesz munkat taldlni, vagy
egyaltalan ki fogja-e tudni fizetni a lakhatasat. Ez az 6rddgi kor. Gyakori az is, hogy
munkajelentkezésnél (ez féleg a transz néket érinti), a CV-t elektronikusan juttatjak el a
jelentkez6k, azonban telefonos visszahivast kapnak. Es mivel a hang sokszor nem egyezik
a vizudlis képpel, vagy a névvel, ezért sokszor csapjak az emberre a telefont, ergo esélyt
sem adnak az allasinterjura, néha azt sem tudja az érintett, hogy egyaltalan honnan
telefonaltak. Nagyon gaz.

A transznemU emberek esetében tehat nemcsak a munkahelyi biztonsag és elfogadas,
hanem a munkanélkiiliség is kiildndsen fontos probléma-teriilet; ennek megfelel6en nem-
csak a munkatarsak érzékenyitése, hanem a munkahoz valé fair hozzajutas, az esély-
egyenldség biztositasa a felvételi folyamat soran is kiilonosen nagy jelentéséggel bir.
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Fontos megjegyezni, hogy nem minden transz személy akar tranziciét, ,nemvaltast’, a,ma-
sik” nem statuszaba kertilést: vannak, akik elutasitjak a nemek kétosztatu rendszerét, és nem-
bindris nemi identitadsuk van, nem akarjak a ,két- vagy akar tébbdobozos” rendszerben
meghatérozni az identitasukat.

Ha valaki felvallaltan nembinaris, akar mert nyiltan kimondja, akédr mert a dzsender-
kifejezését nem tudja a tarsadalom kénnyen meghatarozni, az szerintem valészin(ibb,
hogy diszkriminaciéval talalkozik, mert a ciszemberek hajlandébbak elfogadni a latszélag
a dobozokba szépen beleill6 transz embereket.

Norbert, 27 éves, nembindris queer, grafikus, jelenleg az Egyesiilt Kirdlysdgban é/

Egy transz kliensem nem tudott megjelenni a munkahelyi szdmitégépes nyilvantartasban
mint dzsender-neutralis ember. Azt mondtédk, hogy sajnaljak, de ezt bonyolult lenne
megoldani.

Ndra, pszicholégus, terapeuta

Az aldbbiakban hosszabban idéziink a transz munkavallalokkal készitett interjuinkbol, hogy
az adatokon tul alaposabban is megvildgitsuk, milyen dilemmadk, illetve a hatranyos
megkilonboztetésnek milyen megnyilvanuldsai és kdvetkezményei jellemzik a transz
emberek munkahelyi helyzetét.

Armin pélyakezdéként, egyetemi tanulmanyainak befejezése idején beszélt a tranzicié
id6zitésének nehézségeirdl:

A tényleges allashirdetések bongészésétdl és a jelentkezéstdl erbteljesen visszatartott,
hogy nem akartam, hogy a sziiletési nevemet kelljen haszndlnom a leendé munka-
helyemen, ill. a jelentkezés sordn. Ez egy kett6s csapdahelyzet, mert a hivatalos papirok
lecseréléséhez sziikséges szakvélemények beszerzéséhez pénzre van sziikség, az ennek a
megszerzéséhez sziikséges munkara vald jelentkezéstdl viszont sok transz embert
visszatartanak a ciszszexista tarsadalom megnyilvanuldsai a munkahelyen, amiknek
megoldasahoz néha éppen a papir kellene. Viszont ha a papirjaimat lecseréltem, de még
nem haladt annyit a hormonkezelésem, hogy ez a kiilsémmel 6sszhangban legyen, akkor
azért nem vesznek fel dolgozni.

Armin, 25 éves budapesti orvostanhallgaté

Nora (24 éves, nembindris transznemdi), aki webdesignerként dolgozik, azt mérlegeli, hogyan
kell alakitania a karrierjét, hogy egyéni vallalkozé maradjon:

A webdesigner tanfolyamot azért valasztottam, mert nekem fontos volt, hogy kreativ
legyen, ne kelljen nagy k6zosségben, folyamatosan emberekkel egyiitt dolgoznom, mert
ennek eddig soha nem volt j6 lecsengése. Nem véghezvihet6, hogy évekig nem beszélek
a magéanéletemrol, vagy ha beszélek, akkor kirekesztenek. (...)
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Aggaszt, hogy azzal inditsak egy munkahelyen, hogy kézlém veliik, hogy kézben uj
szerz6dést kell irniuk velem, mert valtoznak majd az adataim. A f6 tervem ezért egy sajat
webdesign vallalkozas.

Leon (35 éves transz férfi, jelenleg tanul, 16 éve gyari betanitott munkasként dolgozik)
szamara tobb évbe és nagyon kitarté munkaba telt, hogy a munkatarsai elfogadjak:

En meg egyszer csak azt gondoltam, hogy dehogy fogok fehér képenyben maszkalni! Az
a néi munkaruha. A sajat farmeromban és pélémban maszkaltam csaknem egy évig,
ledobtam a kabatomat és a taskamat az étkezében. Aztan jott egy ellendrzés, és kint kellett
varnom. Utdna megkérdeztem a féndkot, hogy mikor adnak munkaruhét. Egy hét mulva
adtak. Akkor mér visszajott a régi mivezetd, nem tudta hova tenni az egészet, nagyon
nehezen baratkozott meg a dologgal. J6 dolgozé vagyok, ez azért segitett valamennyit.
Egész apré, de hatdrozott [épésekkel haladtam tovabbra is, mindenkivel kedves és
segitékész voltam, és keményen dolgoztam. Egyszer csak az egyik kolléga odaj6tt, és azt
mondta: ,De nagy bunkok voltunk veled iddig!” — és kezet fogott velem.

Gébor (vezetd raktaros, 38 éves) szintén a hatranyos megkiilonboztetés tobb formajat
tapasztalta meg:

Aztan jott a vildagvalsag, a céget bezértak. A ... dtvette az egészet. Ott méar mas volt.
Nagyon keményen ram széllt az ligyvezetd. Lehetett érezni, hogy bizonyos dolgok csak
azért torténtek, mert el akartak tavolitani. Mindenért berangattak az irodaba, kiilénb6z6
kredlt dolgokkal. Folyamatosan az volt az érzésem, hogy félelemben tartanak, igyhogy
onnan nagyon gyorsan 6nként eljottem. Volt pl. ott egy meleg srac, aki hasonlé feladatot
csindlt, mint mas irodistdk, viszont beraktdk le egy alagsorba egy sétét, dohos szobaba,
mig a tobbiek fent a vilagos, nagyter( irodaban voltak. Kéztudott volt, hogy ezt ezért
csindltak vele. Emiatt mér eleve volt bennem egy félelem, hiszen rélam is azt hitték, hogy
meleg vagyok, tuti, hogy ugyanezt fogom kapni. Rdadasul a vezeté egy abszolut szexista,
heteronormativ férfi volt, aki siman zaklatta a néket az iroddkban, meg Uvolt6zott...
[Munkahelyvdltdsa utdn is érzékeli a megktilonbéztetést:] Az még nagyon érdekes, hogy
engem a cég soha egyetlen egy partnerhez sem visz el, hanem mindig a miiszaki vezetét
viszik, aki egy cisz férfi. A magyar partnerekkel van a gond, a kilféldi rendben van. Ha
magyar partner jon, be se hivnak az irodéba. A kilféldihez behivnak...

A nemi Onkifejezés azt modot jeldli, ahogyan egy ember a kiilsé megjelenésével és/vagy
viselkedési, 6ltozkodési, hajviseleti, hangbeli, testi és egyéb kiilsé és fizikai jellemzgivel
kifejezi nemi identitasat. Nincs tehat kozvetlen ,atfedésben” a transznemuiséggel, mégis: ha
valakinek a nemi dnkifejezése a tarsadalomban észrevehetd, annak az az oka, hogy az illeté
hatarokat lép at: a heteroszexista és bindris nemi rendszer altal kijellt kategoridk hatérait —
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akarcsak a transz, illetve genderqueer / genderfluid emberek. Nemi dnkifejezésik gatolt-
sagarol tobben beszamoltak az online kérddiv kitolt6i és interjualanyaink kozul is:

Bér én néként definialom a nemi identitdsom, de meglehetésen ,férfiasan” (erre nincs jobb
sz6) 6ltozkédom. Ezt eddig minden munkahelyemen engedték, legfeljebb furanak
tartottak, de csak egy bizonyos hatérig (pl. ram széltak, hogy egy hivatalos eseményre
,0ltdzzek mar ugy, mint egy holgy”), pedig a sajat stilusomban vannak megfeleld és
elegans ruhaim. Nekem az 6ltozkodéssel rendszeresen problémaim vannak, és bar nyilt
atrocitas nem ért eddig, de sokszor Ugy érzem, lenéznek ezért.

24 éves, oktatdsi asszisztens, leszbikus n6é

Bér annal a kérdésnél, hogy oltézhetek-e szabadon, azt irtam, hogy 6ltozhetek, ez csak
annyiban igaz, hogy még nem szdlt ram senki a férfiasabb ruhak viseléséért, de van, aki
szerintem bantoéan, lenézéen szokott rdm nézni emiatt. Ezért sokszor meggondolom, hogy
megvegyek-e egy olyan ruhadarabot, vagy felvegyek-e, ami nekem tetszik, de attdl tartok,
hogy a fenti reakciot véltana ki.

34 éves, pszicholdgus, leszbikus né

Szinesen 6ltézkdddm, de van egy-két ruhadarab, amit emiatt nem viselek. Evek 6ta
gondolkozom azon, hogy emiatt elhagyom a munkahelyem, és kiilféldre, egy nyitottabb
tarsadalomba koltozom, akar képzettségem alatti munkakort valasztva. Visszahallom,
hogy még ebben a kdrben is van, aki buzizik engem a hatam mogott, volt aki (nem ram
értve) kifejezte undorat, hanyingerét, sét fizikai bantalmazasi szandékat is... (,az 6sszes
ujjat egyenként térném el”ill. ,vaddsz vagyok, a genetikai hulladékot ott is kil6jik..." -
+mUvész” emberek).

32 éves, el6adémlivész, meleg férfi

Az els6 munkahelyen negativ megjegyzések voltak. Barkit, akit melegnek lehetett
cimkézni, azt be is tették a dobozba. Pedig egy résziik nem is volt meleg, inkdbb
metroszexualis. Sok meleg van, aki nem tlinik melegnek, sok feminin hetero van, de 6k
melegnek tlinhetnek. Ok is kaptak egy csomé apré megjegyzést.

Béla, 34 éves, projektvezetd, budapesti heteroszexudlis férfi

A homo- és transzfébia alapjat képezé heteroszexizmus, valamint a nemek binaris fel-
osztasanak valé megfelelés elvérdsa és a nem megfelelés bilintetése, az ezzel kapcsolatos
korldtozasok negativ hatdsai fontos témai kell hogy legyenek az dtfogé munkahelyi esély-
egyenldségi képzéseknek.

AKXXXX

A transz munkavallalékat és tranzicidjukat tdmogatdé munkahelyi irdnyelvekre és gya-
korlatokra a 11. fejezet tartalmaz mintat.
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Az el6z6 munkahelyemen kitalaltuk, hogy a munkahelyen kiviil is jarjunk 6ssze. Meg-
beszéltik, hogy ez péarokkal vagy parok nélkil legyen, és végil ugy dontoéttiink, hogy
parok ne jojjenek. Azéta is talalkozunk, mindig van egy karacsonyi 6sszejoveteliink. De
nem vagyok benne biztos, hogy nem azért sziletett ez a dontés, hogy parok nélkil
taldlkozzunk, hogy ne hozzam magammal az azonos nemd paromat.

Endre, 35 éves, kbzgazddsz, budapesti meleg férfi

Tobb kiilfoldi kutatas tanusitja, hogy LMBTQI nék és férfiak is arrél szamoltak be: ki vannak
zarva a munkahelyi csapatokbdl, halézatokbdl. A nék kdzott kiildndsen kevés olyan akad,
akinek j6 a viszonya a feletteseivel: az LMBTQI nék kozil az LMBTQI férfiaknal és a nem-
LMBTQI néknél is kevesebben lattdk gy, hogy feletteseik kozvetlentl kommunikélnak velik,
illetve megfeleléen értékelik a teljesitményiiket.'

Egyszer(en elkeriilik. Nem is régen hénapokig dolgoztam egy nével, akirél azt gondoltam,
hogy leszbikus, de 6 nem mondta. Es azt vettem észre, hogy mindenki elkerdili. Ami furcsa
az embereknek, azt elkeriilik, nem akarnak vele semmit kezdeni. En prébéltam vele
beszélgetni. Es elmondta, hogy 6 mindig igy jar, hogy elkeriilik. Pedig kedves, intelligens.
Szerintem, ha nincs bantas meg primitiv kozeg, akkor ezt az elkeriilést csinéljak. Ami
nagyon kegyetlen. Kirekesztés.

Edit, 47 éves, szerkeszt6, budapesti heteroszexudlis né

A kutatds soran készitett interjukbdl, fékuszcsoport-beszélgetésekbdl az tinik ki, hogy aki
soha nem dolgozott egyiitt LMBTQI munkatarsakkal, hajlamos ra, hogy ne is tudja elképzelni,
hogy a sajat szakmajaban vagy kornyezetében vannak LMBTQI emberek.

Ahol most dolgozom, az egy rendkiviil patriarchdlis hely, és feudalis. Népmese-kutatéssal,
hagyomany-kutatdssal foglalkozunk. Ebben a kdrben mindenki ismer mindenkit, a
fénokém ismer mindenkit... Mindenki a hagyomanyokkal foglalkozik, olyan kozegbdl jon,
vallasos. Eleve kizart, hogy valaki, aki LMBTQI, vagyis nem olyan, mint 6k, ide bekertljon.
Erika, 42 éves, népmese-kutato, budapesti heteroszexudlis n6é

* James K. Harter, Frank L. Schmidt, Theodore L. Hayes: ,Business-Unit-Level Relationship Between Employee
Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-Analysis.” Journal of Applied Psychology,
vol. 87, no. 2 (2002), 268-279. o.
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Az interjualany szamara fel sem merdlt, hogy vannak vallasos LMBTQI emberek, vagy hogy
egy LMBTQI ember is foglalkozhat népmesékkel.

Masok ismerik, vagy meg is tapasztaltak a hatranyos megkiilénboztetés mikodését:

Jelenleg a fels6oktatasban dolgozom. Bolcsészkaron, tanarképzésben dolgozom, és itt
viszonylag sok a meleg fiu. Es kollégam is van. Ha mindenki tudna. .. Hat nem érnék nyilt
attrocitasok, de vannak magas pozicidban levé oktatok, akik ugy gondolkodnak, hogy ezt
megérezte volna. Megérezné. Van olyan kollégam, akinek semmit nem tudunk a
maganéletérél. Siman lehet, hogy 6 meleg. (...) Szerintem a szakmai elémenetel az, ami
miatt félnek. Pl. az ismerésom, akirél beszéltem, a tanszéken, 6 is szelektal. Ne tudja kétszaz
ember, hogy ne tudja meg az a két-hdrom vezetd, akinek nem kellene. Vagy ez a hallgaté
- ki tudja, hol fog majd tanitani, milyen iskoldban, vagy ki tudja, egy palyazatnal ez mit
jelent, tAmogatja a tanszékvezeté vagy nem... Most ez biztosan nem segit. (...) En értem,
miért nem mernek kockaztatni. Ha a karrierem mulna rajta, én is azt gondolnam, hogy
hat, inkabb...

llona, 44 éves, egyetemi éraadd, pécsi heteroszexudlis né

Es volt, aki a szakmai elémenetelen tul a munkahelyi kbzérzetre is rairanyitotta a figyelmet:

Mondjuk a hétkdznapi beszélgetésben, amit folytat emberekkel, vigyaznia kell, hogy
nehogy elszélja magat, ez egy legatolt allapot. Nem beszél arrél, hogy otthon mi van,
folyton figyelnie kell arra, hogy a,parom”szét hasznélja, ne mondjuk a bardtom szét. Rossz
érzés, mintha rejtegetnie kéne valamit, nem jé érzés, ha sajat magat rejtegetni kell.

Béla, 34 éves, projektvezetd, budapesti heteroszexudlis férfi

Ugyan6 felvetette azt is, hogy ha kirekeszt6 attitliddel talalkozik, valamilyen mértékig a
feladatdnak érezné, hogy hangot adjon ellenkez6 véleményének, de ezt érzése szerint
mégsem tudna megtenni, vagy csak akkor, ha a hatranyos megkiilénboéztetés kilondsen
stlyos megjelenési formaival taldlkozna:

Negativ megkiilonboztetés lehetne a kollégak részérél, mondjuk kizarjak dolgokbdl, vagy
nem szivesen dolgoznak vele, ilyenekre gondolok. Féndkok részérdl is eléfordulhatnailyen
antipatia révén hatranyos megkuilonboztetés. De valami nagyon explicit dolog szerintem
nem képzelhet6 el. Beszélogatasok lehettek volna. Szurkalédasok, pletyka. Kellemetlendl
éreztem volna magam egy ilyen szituacidban. (...) llyen esetben kozbe kéne Iépnem,
érzem, de nem tudtam volna. (...) Lehet, hogy nem gondolom annyira fontosnak? Talan
annyira nem, nem vagyok annyira konfrontativ. De rosszul érezném magamat. Probalndam
valahogy elkeriilni ezeket az embereket, nem valtoztatnam meg, nem érzem, hogy az én
dolgom lenne. Ha szélséséges dolgokat mondanak, akkor taldn beleszélnék. Ha
tettlegességé fajulna a dolog, csinyekkel szivatnak, akkor egyértelmden odaallnék mellé.
De csak akkor, ha mar valami explicit hatranya szarmazik a dologbdl.
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Az egyik fokuszcsoportos beszélgetés résztvevéje tobbszor kerilt mar vitahelyzetbe
amiatt, hogy széva tette egy-egy munkatarsa kirekeszt6 attit(idjét, de 6 is érzékeli ennek
nehézségeit, legféképpen azt, hogy maga is eltdvolodhat a kollégditél, ha tul gyakran
konfrontalédik:

Ez amugy is barmilyen észinte mondatnal jellemz6, hogy ha mondasz valami éleset, akkor
utdna nem feltétlenil kedvelnek az emberek. Legutébb is volt egy ilyen apro
konfrontaciém, mert annyira megdébbentem, hogy egy igymond nyitott tarsasag ezzel
nyit, hogy jon majd a szinész, akivel dolgozni fogunk, és én tudok-e réla, hogy 6
homoszexudlis. Es akkor kérdeztem, hogy ez most mit tesz hozza a kérdéshez, én ezt nem
tudom értelmezni ebben a szituacidban. Es akkor volt egy ilyen konfliktus, hogy én nem
értem a humort, de mondtam, hogy ez miért humor. Belefolytunk egy ilyen kicsit
szkanderezds helyzetbe, és egyikiink se jétt ki jol ebbdl. En magam prébalom kezelni,
hogy ilyenkor ne legyenek ilyen indulataim. Sok ilyen helyzetben voltam.

Edit, 47 éves, szerkeszt6, budapesti heteroszexudlis né

Egyik terapeuta interjualanyunk is, aki tobb meleg klienssel dolgozik, kiemelte, hogy
sokaknak problémat jelent reagalni a homoféb és transzféb megjegyzésekre, viccel6désre:

Ez tipikusan problematikus teriilet: a munkahelyen mennyire viccelédnek. Es hogy akkor
most széljon-e érte. Vallalja fel, hogy akkor 6 h6z6ng egy viccen? Széljon vagy ne? Ha nem
sz6l, rosszul érzi magat... Ez egy plusz fesziiltségi terilet.

Ndra, pszicholégus, terapeuta

Interjualanyaink tobbségével folytatott beszélgetéseink sordn azonban nem jelent meg, még
kicsit ,terel6” kérdésekre sem, hogy nekik ezzel feladatuk volna, hogy barmit tehetnének a
heteronormativ (és ennek részeként cisznormativ) kozbeszéd, munkahelyi attitlidok ellen.
Volt, aki igyekezett csokkenteni a kirekesztés jelentéségét:

Ja, igen, vannak ilyen érzékenységek, nyilvan az jut az esziikbe, hogy ez hatranyos
megkiilonboztetés... Mondjuk valakit nem hivnak meg valahova, mert tapintatosak, mert
ugy érzik, ez érzékenyen érintheti, és erre érzékeny.

Mariann, 46 éves, adminisztrdtor, budapesti heteroszexudlis né

Nagyon sok LMBTQI munkavallalé azt mondja, hogy azért nem bujik el6, mert ez kényel-
metlenl érintené a munkatarsait, és nem akarja velik elvesziteni a j6 kapcsolatot, illetve
mert a munkatérsai sztereotipidik alapjan gondolkodnanak réla.

Az elmult években késziilt kutatdsi 6sszefoglaldk szerint az LMBTQI munkavallalok igy irjak
le a pozitiv munkahelyi kdzeget:

+ lehetnek 6nmaguk, elmondhatjak a véleményiiket,

+ nyiltan részt vehetnek a nem munkaval kapcsolatos beszélgetésekben is,
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« nem éri 6ket hatranyos megkiilonboztetés,
« ugy érzik, hogy értékelik, elfogadjak, a munkahelyi csapat tagjanak tekintik 6ket.

A negativ munkahelyi kdzeg az, amelyben
+ nem biztonsagos elébujni,
« zaklatds érheti 6ket,
+ acsaladjukat, kapcsolatukat nem ismerik el,
- elidegenedettnek kell éreznilik magukat mas munkatarsaiktol, és
« aszexudlis irdnyultsdguk vagy nemi identitasuk miatt nem veszik figyelembe a mun-
kahelyi teljesitménytiket.

A privilegizalt statusz tudatositasa és az érzékenyités arra, hogy a tébbségnek feladata van a
kirekesztéssel, alapvetéen fontos tartalom kell hogy legyen a munkahelyi képzések soran.
Ahogyan az is, hogy megtehetik, és hogyan, hogy LMBTQI kollégdikhoz és a partneriikhéz
éppen ugy viszonyuljanak, mint barmelyik masik kollégajukhoz vagy annak partneréhez.
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A HR (személyzeti) vezetdk és munkatarsak kapcsolatot képeznek egy-egy munkaadé (céqg)
munkavallaléi és a menedzsment, illetve a felsévezetés kdzott. Igy nagy szerepiik lehet
példaul a munkahelyi vezetéknek az egyenlé bandsmodot megvalésitdé munkahelyi kdzeg
fontossagardl valé meggyézésében.

Kutatdsunk soran kérdéivet dllitottunk 6ssze HR-vezet6k és -munkatarsak szdmara az LMBQI
munkavallalokrol. A kérddivet tobbséglikben olyan HR-vezeték toltotték ki, akik multi-
nacionalis, kullfldi tulajdonu, 1000 fénél tobb embert foglalkoztaté cégnél dolgoznak (n=41);
kevesebben magyar magantulajdonban levé (n=15), allami / &nkormanyzati tulajdoni cég
(n=10) vagy koltségvetési szerv (n=3) munkatérsai. (A kérddiv kitdltése anonim, a mun-
kaltatokrél egyéb informaciét nem kérdeztiink.)

A vélaszaddk jelentds része (41%) ismer a munkahelyén LMBTQI munkavallalét, de tdbb mint
egyharmaduk (36%) nem - holott a munkaltatok jelentds része sok embert foglalkoztat.
Diszkriminacids esettel vagy zaklatassal a szexudlis irdnyultsdg / nemi identitds miatt a
munkahelyén minddssze 9,5%-uk taldlkozott. Ez megerdsiti az LMBTQI emberek kdrében
végzett 2010-es kutatasunk eredményét, hogy az érintettek még cégen belll sem igen
jelentik az 6ket ért hatranyos megkiilonboztetést vagy zaklatast.

A szabad széveggel kitdltheté mez6ékben tobbszor elfordul az a megjegyzés, hogy ,nem is
lehet ezt a kérdést feltenni az Ebktv. szerint”; a valaszaddk &sszekeverik, hogy senkinek nincs
joga valakit a szexualis irdnyultsdgarol vagy a nemi identitasardl kérdezni egy interju sordn
vagy ha arrél van sz6, hogy megkapjon-e egy kinevezést, illetve azt, hogy hogyan lehet olyan
munkahelyi légkdrt megteremteni, amelyben a munkavallalok el6bujhatnak.

A vélaszaddk 59%-a szerint munkaaddjara egyaltaldn nem jellemz6 a vezetés egyértelm
elkdtelez6dése az LMBTQI emberek esélyegyenlésége mellett; alig tdbb mint egyhar-
maduknal (36%) van a szexudlis irdnyultsdgot és a nemi identitast is nevesité esély-
egyenldéségi terv vagy antidiszkriminaciés szabalyzat; a témanak intézményi felel6se a
vélaszado cégek 28%-nél van. A munkaaddk 43%-a dolgozott ki eljarasrendet a zaklatasos
incidensek kivizsgalasara és szankcionaldsara.

A transznem( emberek nemi identitasat tiszteletben tartd 6ltozkodési eldirdsokra, mosdo-
hasznalatra vonatkozo kérdésre 41 vélaszadé jelolte meg a ,nem” vélaszt, 4 valaszad6 a ,még
nem, de tervezzik” opciot, és 3 valaszadé azt, hogy néluk van ilyen.

LMBTQI témaju érzékenyit6é / sokszinlségi foglalkozésokat, képzéseket a munkatarsak

szamdra csupdn 6t helyen szerveztek; a HR-munkatarsak és -vezeték kozil hatan vettek részt
tovédbbképzésen az LMBTQI esélyegyenlség teriletén.
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LMBTQI munkavallaléi csoport hat valaszadé munkaadéjanal mikodik.
A vélaszadd munkaaddk 87%-a nem all ki nyilvdnosan az LMBTQI esélyegyenléség mellett.

A megkérdezett HR-esek kozil legtdbben az aldbbi akadalyokat jelolték meg az LMBTQI
munkavallalék helyzetének javitasat gatlo tényezdk koziil:

« az LMBTQI munkatérsak nem véllaljak fel magukat (38%);

+ nincsenek kell6 ismereteink a témardl (35%);

« amunkavallalok idegenkednek a tématdl (33%);

+ avezet6k idegenkednek a tématdl (26%).

Azzal ugyan a valaszad6 HR-esek 87%-a tisztaban van, hogy a magyar jogszabalyok tiltjak,
hogy valakit az alldsabdl szexualis irdnyultsdga vagy a nemi identitdsa miatt elbocsassanak,
de arrél mar csak 29%-uk (kevesebb mint egyharmaduk!) tudott, hogy a jogszabalyok ko-
telezik a munkaltatot, hogy fellépjen az LMBTQI munkavallalokat munkatarsaik részérél éré
beszélasok, megalaztatasok ellen.

Annak ellenére, hogy az egyenl6 bandsmaodrol sz616 torvény erre is vonatkozik, a valaszadok
szerint mind®ssze a munkaaddk 18%-a biztositja a kiilonnemd partnereknek jaré juttatasokat
az azonos nemU partnerek szamara. Olyan valaszadé is akadt, aki a valaszaihoz f(iz6tt sz6-
veges megjegyzésében leirta, hogy a kiilonnem partnereknek jaré juttatasok biztositasdhoz
az azonos nemu partnerek szdmara jogszabaly-médositasok kellenek, pl. csalddtdmogatasi
tv, adétorvények, Mt., Ptk Ez azonban nem igy van: az élettarsakra, bejegyzett élettarsakra,
illetve a mostoha- és nevel6sziil6kre vonatkozd rendelkezések alapjan a munkahelyi
jogosultsdgok kapcsan a jogszabalyok azonos moédon kezelik az azonos- és kiilonnemd
parokat. A jogszabalyi részletekrél a 9. fejezetben irunk bévebben. (Interjuinkbol azonban
kideriilt: szamos HR-vezetének meg sem fordul a fejében, hogy nagyon sok LMBTQI ember
csaladban él, illetve sokan gyermeket is nevelnek azonos nemda élettarsukkal.)

Az LMBTQI emberekre vonatkozé jogi szabalyozassal kapcsolatos ismeretek hidnyanak
részben az az oka, hogy minddssze 9 vélaszadé alapképzése tért ki az LMBTQI emberek
munkahelyi helyzetével kapcsolatos kérdésekre, és ilyen témaju tovabbképzésen is csak 2
vélaszado vett részt.

Bar a valaszadok 77%-a szivesen latnd a munkatérsak azonos nem( partnerét a csaladd-
tagoknak is sz616 munkahelyi rendezvényeken, és 88%-a egyetért azzal, hogy a transznem(
munkavallalok nemi identitasat tiszteletben kell tartani, fliggetlenil attél, hogy nemiiket
hivatalosan megvaltoztattdk-e, ezek az egyenl&séget tdmogato attitlidok a valésdgban nem
realizdlédhatnak: hiszen az altaldnos heteroszexizmus miatt alig is vannak a munkahelyeken
LMBTQI voltukat vallal6 emberek, és ahogyan fentebb lattuk, nagyon kevés munkaadondl
biztositott a transznem( munkavallalok nemi identitdsanak tiszteletben tartdsa az 6lt6z-
kodési el6irasok és a mosdbhasznalat soran.
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Elképzelhetd, hogy annak a munkaltaténak, amely foglalkozni kivdn az LMBTQI munka-
vallalok helyzetével, dolgozoinak eléitéleteivel, tévhiteivel és félelmeivel is meg kell kiizdenie,
am a feladat nem lehetetlen. Az a munkaltato, amely térédik a kisebbségeivel, valdszintileg
minden dolgozéjaval torédik, igy nagyobb bizalmat élvez munkavallaléinak kérében.

2016 4prilisaban egy beszélgetésen vettiink részt, illetve rovid képzést tartottunk a
Munkaltatok Esélyegyenléségi Foruma tagjainak. Azt kérdezték tobbszor is, hogy 6 mit
mondjon a féndkének, hogy ezzel miért kellene foglalkozni. Mert ez magéaniigy, és a
heteroszexualisok sem beszélnek a maganéletiikrél. Hiaba mondtuk, hogy ez nem igy van,
beszélnek: beszélgetnek az ebédsziinetben, beszamolnak a programjaikrél, elmondjak,
hogy beteg a gyerek, jegygydrdjik van... A munkatarsak sokat tudnak egymas magan-
életérdl. Ezekre a felvetésekre nem reagaltak. Mindig azt mondtak, hogy naluk nem
beszélnek a maganéletiikrél. Ez inkdbb kifogdsnak tlint. Egyébként erre a témara a
szokasosnal kevesebben jottek el, négy-6t cégtdl voltak ott. Ez is azt mutatja, hogy
ellenadllas van benniik a témaval szemben.

Interji a Melegség és Megismerés program képzdjével

Sokan (hamisan) szakmaiatlannak bélyegezik, ha valaki felvallalja LMBTQI identitdsat a mun-
kahelyén. A ,szakmai” terminust gyakran hasznaljak a nem-LMBTQI munkavallalék annak
megindokoldsara, hogy miért nem kellene LMBTQI munkatarsaiknak elébujniuk. Azt
mondjak, hogy 6k nem beszélnek a szexudlis életiikr6l a munkahelylikdn (az adatok, pl. az
LMBT Kutatas 2010 adatai ennek ellenkezéjét mutatjak, rdadasul valéjaban nem a szexualis
élet, hanem az emberek kapcsolatainak, munkan kivili tevékenységeinek megbeszélésérdl
van sz, és ez jelen van a munkahelyeken), ezért nem kellene ezt tenniiik az LMBTQI
munkatarsaknak sem. A titkol6z6 LMBTQI munkavallaldk jelentds része azzal indokolja, hogy
nem bujik el6 a munkahelyén, hogy munkatérsai és felettesei azt gondolndk, hogy LMBTQI
voltukrél beszélni szakmaiatlan.

Ebben a kdzegben nem egyszeril a befogadé munkahelyi kézeg megteremtése. A nem-
LMBTQI munkavallalék a szexudlis irdnyultsdgot és a nemi identitast a szexszel kapcsoljak
0ssze, mig az LMBTQI munkavallaldk azt 1atjak, hogy nem-LMBTQI munkatarsaik esetén a
kapcsolataikrol, élettarsukrél, hazastarsukrol és a maganéletiikrél vald beszéd természetes
része a munkahelyi kdzegnek. Ezért fontos ezeket a mélyen gyokerezé jellemzéket
megfosztani a vellk jard stigmatizaltsdgtol — hiszen a magéanéletrél vald beszélgetések
elkertilhetetlendl a munkahelyi kdzeg részei. Nem az LMBTQI munkavallalok azok, akik
mindenképpen be akarjak vinni a szexudlis irdnyultsagukat vagy a nemi identitasukat a
munkahelyilkre; inkdbb maga a munkahely koveteli ezt meg. Az ilyen beszélgetések
nyilvdnvaléan fontosak a munkahelyi kapcsolatok szempontjabdl, de az LMBTQI munka-
véllalokat gyakran kényelmetlendl érintik; tdbben azt mondjak, kifejezetten sok energiat
kovetel t6lik, hogy kitérjenek az ilyen beszélgetések vagy az ezekben felvetett kérdések eldl.
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Mig a magdanéletet sokan maganuigynek tartjak, tény, hogy a maganiigyek nagyon sokszor
felbukkannak a mindennapi munkahelyi beszélgetésekben: az LMBT vélaszaddk szerint a
munkahelyiikdn nagyon sokszor esik sz6 az emberek kapcsolatairdl (82%), hétvégi terveirdl
(89%), de még a szexrdl is (63%). Ezért valdjaban nagyon nehéz elkeriiini, hogy valaki
maganulgyekrél beszéljen a munkahelyén. Az LMBT valaszadok 59%-a szamolt be arrdl,
hogy élettarsat kiilonb6z6 nemdként allitotta be, amikor a munkatarsaival beszélt, és 41%-
uk nem emlitette (azonos nemu) élettarsat a munkahelyi iratokban.

A leszbikus, meleg, biszexudlis és transznem(i emberek munkahelyi tapasztalatai Magyar-
orszdgon. Az LMBT Kutatds 2010 eredményei alapjdn. Szerz6: Karsay Dodé. Hattér Tarsasag,
2015.

A szexudlis irdnyultsag tehat maganiigy, amely koziiggyé csak attol valik, hogy az LMBTQI
embereknek diszkriminacidval és gydldlettel kell szembenéznie, ezért ugy érzik, titkolniuk
kell életiik egy jelent&s részét. Nyilt felvallalasa esetén, a szlinetekben folytatott vagy étkezdei
beszélgetéseken tilmenden viszonylag kevéssé érinti a munkahelyi életet; nem igényel kiilén
étkeztetést vagy rendkiviili szabadnapokat, csupdn elfogadé magatartast: a kdtekedés, sérté
megjegyzések és szohasznalat kerlilését. A munkaltato feladata, hogy tudatosan dolgozzon
azon, hogy ez a befogado Iégkor kialakuljon.

Az egyik interjunk egy olyan multinaciondlis cég HR-munkatarsaval késziilt, aki mun-
katasainak mar évekkel ezel6tt beszélt arrdl, hogy 6 vele azonos (né)nemd élettarsaval él:

Idén elvégeztem a Melegség és Megismerés programot. A tréningen megismert mod-
szertan és személyes élmények alapjan dsszeallitottam egy specialis LMTB workshopot,
amit majus 17-re, a homofébia-ellenes vilagnap alkalmabdl hirdettem meg a munka-
tarsaim szdmara. A hivatalosan képviselt szervezeti kultura és hozzaallas persze adott volt,
hisz az anyacégnél alapérték a sokszinliség és a befogadds, van hatranyos meg-
kilonboztetést tiltd esélyegyenléségi nyilatkozatuk is, amiben tobbek kozott fel van
sorolva a szexudlis iranyultsag és a nemi identitds is. A workshopra a dolgozoék kb. 8%-a
jott el, és a visszajelzések nagyon pozitivak voltak. Olyannyira, hogy szerveztem egy
masodik workshopot is, hasonlé részvételi ardnnyal. A beszélgetések utani kérddiveken
pedig a véalaszadok mindegyike kifejezte szandékat, hogy a jovében szivesen vallal
tdmogato szerepet abban az LMBT tdmogatdi munkacsoportban, amely nemrég alakult
a mi Uzleti régionkban. A workshopot megel6zéen a cég 0Osszes helyi vezet6jével
beszéltem, akik mind tdmogatasukrol biztositottak, és pont emiatt még az év elején
szerveztlink a vezetéségnek egy tréninget is, melyet az eurépai LMBT munkavallaléi
halézat vezet6jével tartottunk, és azt a témat jarta koral, hogy hogyan lehet a leg-
hatékonyabb mdédon tdamogatni a meleg munkavallalokat. Idén tehat még a belsé
tamogatdi rendszer épitésére féokuszalunk, de remélem, hogy jévé nyaron mar nem lesz
probléma a nyilvdnosség felé valé kiéllas sem, és a mi cégiink is képviselteti majd magat
a Pride-on, mint pl. a Google.

Az inkluziv, elfogad6 és igy produktivabb munkahelyi kdrnyezet megteremtéséhez nagyon
sok hasonl¢ kiéllasra van sziikség — a cégeknek mind az LMBTQI, mind a heteroszexualis /
cisznem( HR-vezetditdl és -munkatérsaitol.
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Az egyenldé bdndsmédrdl és az esélyegyenlbség elémozditdsdrdl sz616 2003. évi CXXV. térvény
(Ebktv.) a szexualis irdnyultsag vagy nemi identitas szerinti hatranyos megkiilonboztetést és
zaklatést is tiltja a foglalkoztatds teriiletén. A jogszabaly valamennyi munkaltatéra vonatkozik,
fliggetlendl attol, hogy allami vagy magantulajdonban 4ll, illetve hogy a munkavégzés
milyen jogi keretek k6zott (munkaviszony, kdzalkalmazotti jogviszony, megbizési szerz6dés
stb.) folyik. A torvény alapjan a munkaltaté nem tagadhatja meg egy jelentkezé felvételét
annak szexudlis irdnyultsdga vagy nemi identitdsa miatt, és a munkavallalét nem érheti
emiatt hatrany az elémeneteli rendszer, a képzéshez valé hozzaférés, a bérezés vagy egyéb
juttatasok tertiletén sem.

A munkavallalé hazastarsanak, élettarsanak jaro juttatdsok az azonos nemu partnernek is
jarnak (a munkavallalék bejegyzett élettarsat a hazastarsakkal, azonos nemd élettarsat pedig
mas élettarsakkal azonosan kell kezelni).

A bejegyzett élettarsi kapcsolatot a 2009. julius 1-jén hatalyba lépett, a bejegyzett élettdrsi
kapcsolatrdl, az ezzel 6sszefliggs, valamint az élettdrsi viszony igazoldsdnak megkonnyitéséhez
sziikséges egyes torvények modositdsdrdl sz616 2009. évi XXIX. térvény (Béktv.) vezette be. Az
intézmény célja, hogy a hdzassaghoz hasonl6 csalddjogi intézményt biztositson az azonos
nemd( parok szamara.

A szabdlyozas alapja, hogy a bejegyzett élettarsi kapcsolatra a hdzassagra vonatkozé sza-
balyokat kell alkalmazni, ha a térvény (azaz maga a bejegyzett élettarsi kapcsolatrdl sz616
2009. évi XXIX. tdrvény) kifejezetten nem ir el6 eltérést. [gy tehat a bejegyzett élettarsi
kapcsolat érvényességére, létesitésére, megsziinésére is a hazassag szabdlyait kell alkalmazni;
a bejegyzett élettarsakra ugyanazok a vagyonjogi és 6roklési szabalyok vonatkoznak, mint
a hazastarsakra; a bejegyzett élettarsakat megilletik mindazok az adé-, szocidlis-, munka-, és
bevandorlasi kedvezmények, amelyek a hdzastarsakat.

A bejegyzett élettérsi kapcsolatrél szold 2009. évi XXIX. tdrvény Un. dltaldnos utalészabalya
akként rendelkezik, hogy a magaban a torvényben meghatarozott néhany kivételtdl
eltekintve ,megfeleléen alkalmazni kell

a) a hazassagra vonatkozo szabalyokat a bejegyzett élettérsi kapcsolatra,
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b) a hazastarsra vagy hazastarsakra vonatkozo szabalyokat a bejegyzett élettérsra vagy
bejegyzett élettarsakra,

c) az 6zvegyre vonatkozé szabdlyokat az elhunyt bejegyzett élettérs tulélé bejegyzett
élettarsara,

d) az elvalt személyre vonatkozé szabalyokat arra a személyre, akinek bejegyzett élettérsi
kapcsolatat megsziintették,

e) a hajadonra, nétlenre vonatkozé szabalyokat arra a személyre, aki még nem volt hazas,
és bejegyzett élettarsi kapcsolatot még nem létesitett, és

f) a hdzasparra vonatkozé szabalyokat a bejegyzett élettarsakra.”

(Béktv. 3.5 (1))

Bar a jogszabalyok nem teszik lehetévé, hogy egy gyermeknek két azonos nem sziiléje
legyen, a sziil6 bejegyzett élettarsa a gyermek mostohasziil6jének, a sziil6 élettarsa
pedig a gyermek neveldsziil6jének, és igy a gyermek hozzatartozéjanak mindsiil. A
mostohasziilé-mostohagyermek kozotti kapcsolatot a térvény szorosabbnak ismeri el: a
mostohasziilé a vele egy haztartdsban nevelked6 gyermeket koteles eltartani, ugyanakkor
jogosult a gyermek utén példaul csalddi potlékot vagy gyermekgondozasi dijat (GYED) igény-
be venni. Mind a bejegyzett élettars, mind az élettars jogosult csalddi adékedvezményre,
illetve a gyermek betegsége esetén tappénzre.’

Fontos megjegyezniink: a Béktv. kiilon rendelkezik arrél, hogy a csaladi allapotra milyen
formaban lehet rakérdezni. A torvény 3. § (5) bekezdése szerint: ,Ha e térvény a hdzassdg
vagy a bejegyzett élettdrsi kapcsolat fenndlldsdhoz, illetve a hdzassdg vagy a bejegyzett élettdrsi
kapcsolat megsziinéséhez nem dllapit meg eltéré jogkbvetkezményt, tovdbbd ha a jogosultsdg
vagy a kotelezettség az 6zvegyet és az 6zvegy bejegyzett élettdrsat megkiilénbéztetés nélkdil
megilletivagy terheli, a csalddi dllapotra vonatkozé nyilatkozat csak olyan formdban kévetelheté
meg, hogy a ,hdzas” és ,bejegyzett élettdrs’; az,6zvegy” és az,,6zvegy bejegyzett élettdrs’, illetve
az ,elvdlt” és az ,elvdlt bejegyzett élettdrs” megjelélés egyiitt szerepeljen.” Ez alapjan tehat a
csaladi dllapot megjelolését kérd trlapokon a kérdések valaszlehetéségeinél a“hazas’, illetve
“hazastars” valaszlehetéségek mellett a bejegyzett élettérsi kapcsolatra vonatkozé lehe-

d

téséget igy kell feltlintetni: ,hdzas / bejegyzett élettars’,  hdzastars / bejegyzett élettars”

A munkaltato koteles tiszteletben tartani a munkavallalé bioldgiai nemétél eltéré nemi
identitasat és a nem hivatalos megvaltozasat.

A foglalkoztatas terén hatranyos megkilonboztetést vagy zaklatast (Iasd aldbb) elszenved6
aldozatok panaszukkal az Egyenlé Bandsmdéd Hatoésaghoz vagy munkaiigyi birésaghoz
fordulhatnak, és kérhetik a diszkriminativ allapot megsziintetését, annak jévébeni meg-
tiltasat.

s Bévebben: Bejegyzett élettdrsi kapcsolat. Utmutaté meleg és leszbikus pdrok részére. Hattér Tarsasag, 2015.
december. http://www.hatter.hu/kiadvanyaink/bejegyzett-elettarsi-kapcsolat-utmutato

48



Az Ebktv. rendelkezéseinek megfeleléen a hatrdnyos megkilonboztetés fogalma nem
csupdn egyfajta tevékenységet takar, hanem tobbféle tevékenységet foglal magaba: a
kozvetlen, illetve kozvetett hatranyos megkiilonboztetést, a zaklatast, a jogellenes el-
kllonitést és a megtorlast. Ezen magatartasokat tehat, bar kiilénb6z6 cselekvéseket fednek
le, 6sszefoglalva nevezziik hatranyos megkilonboztetésnek.

Kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek az olyan rendelkezést tekintjik, amely
eredményeként valaki a térvényben foglalt, valds vagy vélt Un. védett (a torvényben felsorolt)
tulajdonsaga miatt részesil kedvezétlenebb banasmaodban, mint amilyenben mas, dssze-
hasonlithaté helyzetben [évé személy részesil, részesiilt, vagy részesilne."” Kdzvetlen
hatranyos megkilonboztetésnek tekinthetjlik az olyan esetet, amikor valakit kizarélag a
szexudlis iranyultsdga vagy nemi identitdsa miatt utasitanak el egy munkafelvételi eljarasban,
anélkil, hogy megvizsgélnak, hogy rendelkezik-e pozici6é betdltéséhez szlikséges képe-
sitéssel vagy készségekkel.

Kozvetett hatranyos megkiilonboztetésnek mindsiil az a kdzvetlen hatranyos megki-
[6nboztetésnek nem mindsiild, latszélag az egyenlé banasmaod kovetelményének megfeleld
rendelkezés, amely a védett tulajdonsagokkal rendelkezé egyes személyeket vagy cso-
portokat Iényegesen nagyobb ardnyban hatranyosabb helyzetbe hoz, mint amilyenben mas,
osszehasonlithatd helyzetben l1évé személy vagy csoport volt, van vagy lenne.' (N6kkel
szembeni kdzvetett hatranyos megkiilonbdztetés allapithaté meg példaul abban az esetben,
amikor egy munkahelyen a részmunkaidében dolgozdk kimaradnak bizonyos juttatasokbol,
feltéve, hogy a részmunkaidében dolgozék kdzott ardnyaiban magasabb a nék — mint védett
csoport — aranya. Ebben az esetben ugyanis a rendelkezés nem kdzvetlenil vonatkozik a
nékre, 6ket azonban ardnyaiban mégis hatranyosabban érinti, mint a tobbi részmunkaidds
munkatarsat.)

Ahhoz, hogy hatranyos megkuiilonboztetésrdl beszélhessiink, mindkét fenti esetben sziikség
van tehat egy védett tulajdonsaggal rendelkezé személyre, egy 6sszehasonlithaté
helyzetben lévé maésik olyan személyre, aki nem rendelkezik ezzel a védett tulajdonsaggal,
és valamely hatranyra, amely a védett tulajdonsaggal rendelkez6 személyt a masikhoz képest
éri vagy - a feltételek bekovetkezésekor — érné vagy érni fogja.

Fontos kiemelni, hogy akkor is diszkriminacié valésul meg, ha a jogsértést szenvedett fél
valéjaban nem rendelkezik a védett tulajdonsaggal, hanem a diszkriminalé fél csak azt hiszi,
hogy rendelkezik vele, és azért banik vele kedvezétlenebbdil. llyen eset lehet, ha példaul a
munkaltato kizardlag azért nem vesz fel valakit a meghirdetett alldsra, mert azt feltételezi,
hogy LMBTQI személy.

16 A Hattér korabbi kiadvanya (LMBT képzés - foglalkoztatdsi munkacsoport. Tréneri kézikényv. Osszeéllitotta: lvanyi
Klara és dr. Karpati Jozsef. Hattér Tarsasag, Budapest, 2010) alapjan.

7 Ebktv. 8. §

'8 Ebktv. 9. 8.
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A torvény szerint zaklatasnak mindsil az az emberi méltdsagot sértd, szexudlis vagy egyéb
természetl magatartds, amely az érintett személy védett tulajdonsagéval fligg Ossze, és célja
vagy hatdsa valamely személlyel szemben megfélemlité, ellenséges, megaldzé, megszé-
gyenitd vagy tdmadé kornyezet kialakitasa.'

Ha egy munkahelyen egy meleg munkatars jelenlétében a kollégédk folyamatosan gunyol6dé,
sérté megjegyzéseket tesznek, melegekkel kapcsolatos vicceket mesélnek, utaldsokat
tesznek kollégajuk szexualis identitasara, és ez ellen a féndk sem lép fel, zaklatasrol be-
szélhetlink.

A munkatarsak altal elkovetett zaklatas és homoféb légkor ellen a munkaltaténak
kotelessége fellépni, ennek elmulasztasa esetén a munkaltaté is felel6sségre vonhaté.

A (...) 384/5/2008. (IV.10.) TT. sz. dllasfoglalds a zaklatds és szexudlis zaklatds fogalmanak
meghatarozasakor rdmutat, hogy egyarant megvaldsithaté aktiv és passziv magatartassal,
egyszeri és folyamatos, rendszeresen visszatér6é cselekményekkel, illetve arra irdnyulé
szandék hidnyaban is. A mulasztas mint passziv magtartas kiilondsen abban az esetben
merdl fel, amikor a munkaltaté ugyan tudomast szerez arrél, hogy egyik alkalmazottja
»zaklatja” a munkatarsat, de nem tesz adekvat, vagy semmilyen intézkedést a meg-
akadalyozésa érdekében. llyen esetben a munkaltaté az intézkedés elmaradasa miatt
vonhato felelésségre.

Mindezt azért is fontos hangsulyozni, mert magdnszemélyek kdzotti reldciéban nem
meriilhet fel az Ebktv. szerinti zaklatds, a hatésagnak ugyanis maganszemélyek kozotti
konfliktusokra vagy vitdkra nem terjed ki a hataskore. Bér a zaklaté magatartast tobbnyire
egy kolléga vagy a munkahelyi felettes tanusitja, a hatésadg a munkaltatéval (pl. gazdasagi
tarsasag, kozigazgatasi szerv) szemben folytatja le az eljarast. A torvény a munkaltatoét
kotelezi az egyenlé banasméd kovetelményének megtartasara, a munkaltaté

felel6sséggel tartozik munkavallaléi magatartasaért is.

Munkahelyi zaklatas esetén a hatésag el6tt mindig a munkaltatéval szemben nyujthat be
panaszt az aldozat, a hatésdg a munkaltatéd felel6sségét vizsgalja, nem a sérelmezett
magatartast tanusité munkavallaléét.

A munkahelyi zaklatds megel6zése és a jogérvényesités formdi. EBH flizetek. EBH Hatosagi és
Jogi Féosztélya, Budapest, 2015. julius

Jogellenes elkiilonitésnek mindsiil a torvény szerint az a rendelkezés, amely a védett
tulajdonsagai alapjan egyes személyeket vagy személyek csoportjat a velik Ossze-
hasonlithaté helyzetben Iévé személyektél vagy személyek csoportjatol — anélkil, hogy azt
torvény kifejezetten megengedné - elkllonit.? Jogellenes elkiilonités valdsulhat meg abban
az esetben, ha példaul egy munkahelyen az LMBTQI munkatarsat a munkaltaté minden
racionalis indok nélkil egy killon helyiségben dolgoztatja.

Végezetiil, megtorlasnak mindsil az a magatartds, amely az egyenlé banasmod kove-
telményének megsértése miatt kifogast emeld, eljarast inditd vagy az eljarasban kozre-

9 Ebktv. 10. § (1) bekezdés.
20 Epktv. 10. § (2) bekezdés.
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mUikodo személlyel szemben ezzel 6sszefliggésben jogsérelmet okoz, jogsérelem okozasara
irdnyul vagy azzal fenyeget.?’ Abban az esetben, ha pl. egy munkavallal6 panaszt tesz amiatt,
hogy 6t munkahelyén hatranyos megkilonboztetés vagy zaklatas éri, majd ezt kdvetben
athelyezik egy rosszabb beosztasba vagy kimarad a prémiumbdl, megtorlasrél beszélhetiink.
Megtorlds az is, ha a példankban szereplé munkavallalé mellett tantskodo kollégat az eljarast
kdvetéen hasonld hatranyok érik az adott munkahelyen.

A foglalkoztatés teriletén belil szdmos olyan helyzet allhat el, ahol hatranyos meg-
kilonboztetés megvalodsulhat. Kimerité felsorolast az egyenl6 banasmaéd kovetelményét
sérté munkaltatoi gyakorlatokrél tehdt lehetetlen meghatarozni, erre a torvény sem
véllalkozik. Ehelyett azonban kiemel és nevesit tipikus foglalkoztatasi szituacidkat, ame-
lyekben az egyenlé banasmdd kdvetelményét meg kell tartani.?> Az egyenlé banasmaéd
kdvetelményének megsértését jelenti a munkavallaléval szemben alkalmazott kdzvetlen
vagy kozvetett hatranyos megkiilonboztetés az aldbbi tertleteken:

« a munkahoz valé hozzdjutasban, kiilondsen nyilvanos allashirdetésben, a munkara
valo felvételben, az alkalmazasi feltételekben,

- afoglalkoztatasi, vagy a munkavégzésre iranyuld egyéb jogviszony (6sszefoglaléan:
foglalkoztatasi jogviszony) létesitését megel6z6, azt el6segité eljaras tekintetében,

- afoglalkoztatasi jogviszony létesitésében és megsziintetésében,

+ amunkavégzést megelézéen vagy annak folyaman végzett képzéssel kapcsolatban,

« amunkafeltételek megallapitadsaban és biztositasaban,

- a foglalkoztatési jogviszony alapjan jaré juttatasok, kiilénésen a munkabér meg-
allapitasaban és biztositasaban,

« amunkavallalok szervezeteiben valé tagsdggal vagy részvétellel kapcsolatban,

. azelémeneteli rendszerben,

« akartéritési, valamint fegyelmi felel§sség érvényesitése soran.

Az egyenlé banasmod kdvetelményének megsértése miatt indult eljardsokban megvaltoz-
nak a bizonyitds szabadlyai is. A polgari eljardsokban, ideértve a munkaiigyi pereket is,
altaldban annak a félnek kell egy tény fenndllasat bizonyitania, akinek érdekében all, hogy
azt a tényt a birdsag valdsnak fogadja el. Ezt nevezziik bizonyitasi kdtelezettségnek. (Tehat
ha valaki azt allitja, hogy neki pénzzel tartoznak, akkor bizonyitani is neki kell a tartozas
fenndllasat. Ha azonban a masik fél a klcson tényét elismeri, de azt allitja, hogy azt mar
rendezte, ennek bizonyitdsa mar 6t terheli.) Ugyanakkor (s ez mar az Ebktv. elétt is igy volt)
a diszkriminacié miatt indult munkatgyi eljarasokban a bizonyitasi teher megfordult, azaz

' Ebktv. 10. § (3) bekezdés.
2 Ebktv. 21. 8.
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a munkaltato kotelezettsége volt azt bizonyitani, hogy a munkavallaléval szemben nem
alkalmazott hatranyos megkiilonboztetést. Az Ebktv. jelentds vivmanya, hogy az egyenlé
bandsmaod kovetelménye miatt inditott valamennyi eljardsban megosztja a bizonyitasi
kotelezettséget a felek kdzott. Ez azt jelenti, hogy a jogsérelmet szenvedett félnek azt kell
valészinUlsitenie, hogy 6t hatrany érte, vagy ennek kdzvetlen veszélye fenyeget, illetve, hogy
ténylegesen vagy a jogsértd feltételezése szerint rendelkezett valamely, a térvényben
meghatarozott védett tulajdonsdggal.

A fentiek valdszin(sitése esetén az eljdrds ald vont felet terheli annak bizonyitdsa, hogy a
jogsérelmet szenvedett fél altal valészinUsitett koriilmények nem dlitak fenn, illetve hogy
az egyenlé bdandsmod kévetelményét megtartotta, vagy az adott jogviszony tekintetében
nem volt koteles megtartani azt.* A diszkriminacié miatt inditott eljarasban a munkal-
taténak kell bizonyitékot szolgaltatnia arra, hogy 6 a hatrdnyos megkilonboztetést allitd
féllel nem bant masképpen, mint a tébbi munkavallaléjaval, illetve hogy ha tortént
megkilonboztetés a foglalkoztatds barmely szakaszaban, annak volt ésszer(i magyarazata.
(Ha példaul egy testi fogyatékkal él6 munkavallalé azt allitja, hogy 6t a munkaltaté kizarélag
fogyatékossaga miatt nem vette fel, a munkaltaté akkor mentesiilhet a felelésség aldl, ha
bizonyitja, hogy a munka jellege vagy természete alapjan indokolt, és az alkalmazésnal
szamba veheté minden lényeges és jogszer feltételre alapitottan ardnyos dontés volt az,
hogy 6t nem alkalmazta.)

A bizonyitds klasszikus szabalyai megvéltoztatdsanak a célja és indoka, hogy a diszkriminacié
miatt eljarast indito fél helyzetét megkonnyitse, a hagyomanyos szabalyok alapjan ugyanis
indokolatlanul nehéz helyzetbe keriilne a jogi eljaras bizonyitasi szakaszaban.

Az egyenld bdndsmod kdvetelményének megsértése esetén a diszkrimindcié aldozatanak
tobbféle lehetdsége is van, hogy az 6t ért jogsértés miatt jogi elégtételt kdveteljen. A
kozigazgatds rendszerén belll az egyenlé banasmoéd kovetelményének betartdsat
elsédlegesen az Egyenlé Bandsmadd Hatdsag (EBH) ellenérzi. Az EBH budapesti székhelyd,
de orszagos illetékességl autondm allamigazgatasi szerv, amelynek hataskore van barmely
tipusu diszkrimindacié esetén eljarni, flggetlenil a védett tulajdonsag (pl. etnikai kisebb-
séghez tartozas, fogyatékossag, életkor, valakinek az LMBTQI volta), vagy az érintett teriilet
(foglalkoztatds, oktatas, egészségligy stb.) mibenlétét6l.?* Az EBH allami hatésagként széles
kord jogositvanyokkal rendelkezik; az eljaras ald vont felektél dokumentumokat kérhet be
azok mUikodésére, pénziigyi gazdalkodasara stb. vonatkozdan.

Az EBH eljarasa az ligyfél kérelmére vagy hivatalbdl indul, és annak soran a hatésag megkisérli
a tényallast felderiteni, jellemzéen az érintettek (a megkiilénboztetést elszenvedé és az azt
okoz6 fél) és tanuk meghallgatasaval, okiratok beszerzésével. Sziikség esetén targyaldst is
tarthat. Az eljaras soran lehetésége van mindkét félnek arra, hogy élldspontjét, bizonyitékait

2 Ebktv. 19. §
24 A Hatésag muikodésének szabalyait az Ebktv. és a kdzigazgatdsi hatdsagi eljaras és szolgaltatas altaldnos
szabalyairdl sz6l6 2004. évi CXL. torvény tartalmazza.
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a bizonyitési kotelezettségre vonatkozé szabdlyok szem el6tt tartasaval megismertesse a
hatésdggal. Az eljaras — amely fészabaly szerint a kérelem beérkezésétdl, vagy az eljaras
hivatalbdl torténé meginditasatol szamitott hetvendt napig tart — hatarozattal zarul. A
hatarozatban a hatésag vagy megallapitja, hogy az eljaras ala vont fél megsértette az egyenlé
banasmod kdvetelményét, vagy elutasitja a kérelmet.

Az EBH tobbféle szankcidt is kiszabhat abban az esetben, ha dontésében megéllapitja, hogy
diszkrimindcio tortént. Az egyik legfontosabb joghatrany az, hogy birsagot szabhat ki a
hatranyos megkilonboztetést megvaldsitd félre, amelynek 6sszege 6tvenezer forinttol
hatmillié forintig terjedhet. Ezen tul elrendelheti még a jogsérté dllapot megsziintetését,
megtilthatja a jogsérté magatartds jévébeni tanusitdsdt, és elrendelheti a jogsértést meg-
allapité jogerds hatdrozatdnak nyilvdnos kbzzétételét. Ez utdbbi szankcié a nyilvanossag és
az azzal jaré esetleges megszégyeniilés, presztizsveszteség miatt a pénzbirsdag mellett
fokozottan alkalmas lehet a diszkriminacié szankcionaldsara.

A foglalkoztatas tertletén belil jelentés joghatranyként értelmezheté az a rendelkezés is,
amely el&irja, hogy kozzé kell tenni azoknak a munkaltatéknak a listajat, amelyek 2009.
november 1-jét kdvetéen két éven belill legaldbb kétszer hatranyos megkiilonboztetést
alkalmaztak, és ezt jogerds és végrehajthaté kdzigazgatasi hatarozat vagy birdsagi itélet
allapitotta meg. A listan szereplé munkaltatdk ugy tekintendék, hogy a rendezett munkadigyi
kapcsolatok kévetelményének nem felelnek meg, ami szdmos allami vagy eurdpai uniés pa-
lydzat esetén kizaro tényezé.

Az EBH dontése ellen fellebbezésnek nincs helye, azonban a hatarozat a kdzlésétél szamitott
harminc napon beliil a Févarosi Torvényszék el6tt megtdmadhaté. A birésag eljarasa sordn
azt vizsgalja, hogy az EBH a rd vonatkozo torvényeket betartva hozta-e meg hatarozatat. Ha
a birésag az EBH eljarasdban nem tapasztal jogsértést, akkor a felperes keresetét elutasitja,
és a hatdsag hatdrozata hatalyban marad. Ellenkez6 esetben a birésag hatalyon kivil helyezi
a hatarozatot, és sziikség esetén Uj eljaras lefolytatasara kotelezi az EBH-t.

A diszkriminacié aldozatanak lehetésége van arra is, hogy az 6t ért jogsérelem esetén
birésdghoz forduljon jogi elégtételért. Munkatigyi diszkrimindcié esetén kozigazgatasi és
munkaligyi birésdghoz lehet fordulni. Keresetében a munkaligyi per felperese - a disz-
kriminaciot szenvedett fél - vagyoni kdrainak megtéritésére, illetve sérelemdij megfizetésére
kérheti kotelezni az alperest, a jogsértést megvaldsité munkaltatot. Vagyoni kdrnak mindsal
a hatranyos megkillonboztetés folytdn a jogsérelmet szenvedett fél tulajdondban be-
kovetkezett karosodas, beleértve az elmaradt munkabértis. A sérelemdij a felperest ért nem
vagyoni sérelemért megitélt 6sszeg, mértékét a birdség az eset korilményeire - kiildndsen
ajogsértés sulyara, ismétlédé jellegére, a felréhatdsdg mértékére, a jogsértésnek a sértettre
és kdrnyezetére gyakorolt hatdsara - tekintettel, egy 0sszegben hatarozza meg.

A birésagi eljaras sordn a felek a bizonyitasra vonatkozé specialis szabdlyok figyelembe-
vételével irdsbeli beadvanyaikban és a birésagi targyaldsok soran el6adjak allaspontjaikat és
bizonyitékaikat, amelyek alapjan a birésag dontést hoz. Amennyiben a birésag az eljaras
lezérasaként itéletében megallapitja a jogsértést, kdtelezheti a munkaltatot a jogsértés
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abbahagyasara, és eltilthatja 6t a tovabbi jogsértések megvalésitasatol. Ezen tul pedig
kdrtérités, illetve sérelemdij megfizetésére kotelezheti a hatranyos megkilonboztetés
elkodvetojét.

Hangsulyozzuk azonban, hogy a jogi védelemnél és a hatranyos megkiildnboztetés elleni
jogi lépéseknél produktivabb, ha a munkaadok és munkatarsaik egy elfogadé kdzeg

megteremtésével, a mar kidolgozott j6 gyakorlatok alkalmazasaval jarulnak hozza az esély-
egyenléség érvényesiiléséhez.
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10.

11.

A szervezet vezetése alljon ki nyiltan a munkahelyi sokszintiség fontossaga és az
LMBTQI munkavallalék elfogaddsa mellett, valamint a szexudlis irdnyultsdgon
és/vagy nemi identitason alapulé megkiilonboztetése ellen.

Fogadjanak el a munkahelyi hatrdnyos megkilonboztetés és zaklatas (bullying)
elleni fellépésre vonatkozo szabalyzatot, amely kifejezetten kitér a szexudlis ird-
nyultsagra és a nemi identitasra, valamint kiterjed a felvétel, az elémenetel és az
elbocsatésok feltételeire, a fizetési és egyéb munkavégzési feltételekre, beleértve a
zaklatds és az aldozattd tétel mas formdinak megel6zését, lekiizdését és meg-
bilintetését.

Biztositsak, hogy az LMBTQI munkavallalok és partneriik hatranyos megkiilonboz-
tetés nélkil részesiljenek a munkavallalék, illetve partneriik szdmara nyujtott
szolgaltatasokbol és juttatasokbol.

Vonjanak be LMBTQI munkavallaldkat a szervezet szabalyzatainak kidolgozéasaba és
fellilvizsgalataba, kiilondsen a humaneréforras-kezelés teriiletén.

Tamogassak a humaneréforras-kezelés teriiletén dolgozd munkatérsaik részvételét
az LMBTQI munkavallalok helyzetére is kitér6 esélyegyenléségi témaju képzéseken.
Szervezzenek az LMBTQI munkavallalok helyzetére is kitéré munkahelyi sok-
sziniséggel kapcsolatos érzékenyité programokat munkavallaléik részére.
Tamogassak az LMBTQI munkavallalokat és tdmogatdikat 6sszefogd csoportok
|étrejottét, és biztositsanak pénziigyi tdmogatast is ezek miikddéséhez.

Integraljdk az LMBTQI szervezetek és kampdanyok tdmogatdsat a tarsadalmi
felel6sségvallalasi programjaikba.

Forditsanak kiilon figyelmet az adatvédelmi szempontok érvényesitésére a
transznem( személyekkel kapcsolatban, ideértve tobbek kozott, hogy nemi
torténetiik vagy kordbbi neviik ne véljon szlikségtelendl ismertté a munkaado,
illetve a tobbi munkavallalé el6tt az allaspalyazatok sorén.

Transznem(i embereket képviseld szervezetekkel konzultalva és a munkavallalé
szempontjait figyelembe véve alakitsanak ki az adatvédelmi szempontok érvénye-
sitésére kulon figyelmet forditd szervezeti gyakorlatokat olyan esetekben, amikor
egy munkavallalé transz statusza a foglalkoztatas ideje alatt valtozik.

Tegyék lehetévé, hogy a transznem(i munkavallaldk a sajat nemi identitasuknak
megfeleléen fejezhessék ki magukat és vehessenek részt a munkahely életében,
beleértve a véalasztott név hasznalatat és az 6ltozetre vonatkozo eldirdsok rugalmas
alkalmazasat.

% Forras: Karsay Dodo: A leszbikus, meleg, biszexudlis és transznem(i emberek munkahelyi tapasztalatai Magyar-
orszdgon. Az LMBT Kutatds 2010 eredményei alapjdn. Hattér Tarsasag, 2015. Az ajanlasok szovegét tobb ponton
modositottuk.
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12. Létesitsenek a férfi/néi 6lt6z6k és mellékhelyiségek mellett vagy helyett nem-

semleges helyiségeket, és biztositsdk, hogy a transznemd munkavallalék a sajat nemi
identitdsuknak megfeleléen hasznédlhassak ezeket.

Jelenitsék meg alapelveik kozott a hatranyos megkiilonboztetés és zaklatas elleni
fellépés fontossagat, kiilon kiemelve a szexudlis irdnyultsdg és a nemi identitas
szerinti hatranyos megkilonboztetést és zaklatast.

Képviseljék az LMBTQI munkavallalok érdekeit a munkaaddkkal és allami sze-
replékkel folytatott targyaldsaik soran.

Fogadjanak el a szakszervezeten belll torténé hatradnyos megkiilonboztetés és
zaklatés (bullying) elleni fellépésre vonatkozo szabalyzatot, amely kifejezetten kitér
a szexualis irdnyultsagra és a nemi identitdsra.

Lassak el tagjaikat informacidval a hatranyos megkilonboztetés és zaklatds esetén
rendelkezésre all6 vallalaton bellili és azon kiviili jogorvoslati lehet&ségekrol.
Biztositsanak jogi képviseletet és tdmogatast a szexualis irdnyultsdgon és / vagy a
nemi identitason alapulé hatranyos megkilonboztetésnek és / vagy zaklatasnak
kitett munkavallalok részére.

Szervezzenek képzéseket tagjaik és vezet6ik szamara az LMBTQI munkavallalék
érdekeinek hatékony képviseletérél.

Rendszeresen konzultaljanak az LMBTQI munkavéllalékat érinté kérdésekrél LMBTQI
embereket képviseld civil szervezetekkel és csoportokkal.

Vonjanak be célzottan LMBTQI munkavallalékat a szervezet munkajaba és a szer-
vezeti prioritasok kialakitasaba.

Tamogassék a szakszervezeten belll az LMBTQI munkavéllalokat és tdmogatodikat
0sszefogd csoportok létrejottét, és biztositsanak pénziigyi tdmogatast is az ilyen
csoportok mikodéséhez.

Terjesszék ki az esélyegyenldségi tervek elfogadadsanak kotelezettségét vala-
mennyi munkaltatora, és széllitsak le a munkavallalok szdmara vonatkozé kiiszobot.
Fogadjanak el az LMBTQI munkavallalok igényeire kifejezetten kitérd irdnymu-
tatdsokat az esélyegyenléségi tervek tartalmara vonatkozéan.

Fogadjanak el a munkaltatéknak sz6l6 irdnymutatésokat az adatvédelmi térvény
végrehajtasara a nemvaltassal 6sszefliggésben.

Fogadjanak el a szexuadlis irdnyultsagra és a nemi identitasra is kitéré magatartasi
kédex- és egyenld bandsmaod irdnyelv-mintat a munkaltaték szamara.
Biztositsanak pénzligyi 6sztonzéket a munkaltatéknak annak érdekében, hogy
tartsanak a munkavallaléiknak a szexualis iranyultsdgra és a nemi identitasra
kifejezetten kitér6 sokszin(iségi képzéseket.

Dolgozzanak ki a transznem(i emberek foglalkoztatottsagat javito, tartés mun-
kanélkilivé valasat megel6z6 programokat, ideértve a képzéseket és a foglal-
koztatast 6sztonzd pénziigyi tdmogatasokat.



7. Azéllamilag tdmogatott és széles korben terjesztett, a munkavallalok jogairél sz616
tajékoztatd kiadvanyok térjenek ki az egyenlé banasmod megsértése esetén
rendelkezésre 4ll6 jogorvoslatokra, valamint a szexualis irdnyultsadg és nemi identitds
alapjan torténd hatranyos megkiilonboztetés tilalmara.

8. A munkavallaléknak biztositott dllami finanszirozasu jogsegély-szolgélatok mun-
kdja kifejezetten térjen ki a szexualis irdnyultsdggal és a nemi identitassal 6sszefliggé
egyenld bandsmoddal kapcsolatos kérdésekre, a jogsegély-szolgalatok munkatarsai
kapjanak errél kiilon képzést LMBTQI jogvédo szervezetektdl.

AKXKXXX

A kovetkez6 két fejezet szamos informaciét tartalmaz az Ajanlasokban felsorolt egyes [épések
konkrét megvalésitasarol.
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Az Egyenl6 bdndsmddrdl és az esélyegyenlbség elémozditdsdrdl szold 2003. évi CXXV. térvény
(Ebktv.) szerint az 6tven fénél tébb személyt foglalkoztato koltségvetési szervek és tobbségi
allami tulajdonban all6 jogi személyek kotelesek esélyegyenléségi tervet elfogadni (Ebktv.
63.8 (4)); ugyanakkor a Munka Torvénykdnyve nem szankciondlja, ha az erre kotelezett
munkaltatok ezt mégsem teszik meg. A [étez6 esélyegyenl6ségi tervek altaldban csak
megismétlik az Ebktv.-ben foglaltakat, vagyis Iényegében annyit mondanak, hogy ,ndlunk
tilos a hatranyos megkiilonboztetés”, holott az esélyegyenléségi tervek f6 célja az lenne,
hogy pozitiv, proaktiv szabalyozast tartalmazzanak.

Az Ebktv. tiltja a kdzvetlen és a kdzvetett hatrdnyos megkiildnboztetést a munkavallalok
alkalmazasa és a szolgaltatasok nyujtasa terlletén is, az aldbbi védett tulajdonsagok alapjan:

« nem,

- faji hovatartozas,

« bérszin,

+ nemzetiség,

+ anyanyelv,

« fogyatékossag,

+ egészségi allapot,

- valldsi vagy vildgnézeti meggy6z6dés,

+ politikai vagy mas vélemény,

« csaladiallapot,

+ anyasag (terhesséqg) vagy apasag,

« szexudlis irdnyultsag,

+ nemiidentitas,

. életkor,

« tarsadalmi szarmazas,

+ vagyoni helyzet,

« foglalkoztatasi jogviszony vagy munkavégzésre iranyuld egyéb jogviszony rész-

munkaidés jellege, illetve hatarozott id6tartama,
- érdekképviselethez valo tartozas,
« egyéb helyzet, tulajdonsag vagy jellemzé.

Az esélyegyenléséget biztositani szandékozé munkaltaté gyakorlati feladatai:

+ az egyenléség aktiv tdmogatdsa és a hatrdnyos megkilonboztetés elkeriilése a
foglalkoztatas minden teriiletén, beleértve a toborzast, az eldmenetelt, a képzési
lehet6ségek biztositasat, a fizetést és mas juttatdsokat, a fegyelmi intézkedéseket és
az elbocsatast;

« ameglevé munkaerd soksziniségének monitorozasa; a megfelelé Iépések megtétele
a monitorozas eredményeként felmerilé problémak megoldasa érdekében.
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Monitorozas

A munkaltatéd rendszeresen (évente) monitorozza egyenldségi és sokszinliségi cél-
kitlzéseinek hatékonysagat a védett tulajdonsagok (kiilondsen a nem, nemi identitas, kor,
terhesség és sziili statusz, etnikum, kor, fogyatékkal élés és szexudlis iranyultsag)
tekintetében. Az igy szerzett informaciét esélyegyenldségi célkitlizéseinek meghata-
rozdsdhoz hasznélja. A munkaltaté minden igy szerzett informaciét bizalmasan kezel.

Az aldbbiakban az LMBTQI munkavallalék esélyegyenléségét biztositd standardokat és
modell-szdvegeket kozllnk.

Esélyegyenl6ségi szabalyozas

Tarsasagunk a foglalkoztatds sordn megelézi és megakadalyozza a munkavallalok hatranyos
megkiilonboztetését nemik, szexualis iranyultsdguk, nemi identitasuk vagy nemik
kifejezése miatt. Ennek az intézkedésnek az a célja, hogy minden munkavallalénk biz-
tonsagos és produktiv kdzegben dolgozhasson.

A munkaltato elvi dllasfoglalasét a sokszinliségrél rogzitheti dllasfoglalas, misszié formaban,
roviden megfogalmazva vagy bévebben kifejtve, olyan stratégiaként, amelyre munkaltatoi
rendszerének atvizsgaldsa utdn majd hosszu, kozép és rovid tavra konkrét cselekvési
programot tud kidolgozni. A munkavallalokkal kapcsolatos sokszinliségi misszié megfo-
galmazhaté példaul igy:

A vallalat elfogadva és értékelve a dolgozdk sokszinliségét, kollégaitdl elvarja a disz-
krimindci6 és zaklatdsmentes kdrnyezet biztositasat, maga pedig 6sztonzi és segiti a
sokszinliség megnyilvanuldsait, és felhaszndlja azokat a véllalati kultura fejlesztésében.

Erre a misszidra alapozddhat a részletesebb stratégia megfogalmazasa; ez olyan idedkon
alapulhat, mint a megkilonboztetés tilalma, az emberi méltdsag tiszteletben tartasa, a
méltanyos és rugalmas elbanas nélkulozhetetlensége, a munkaltatd és a munkavallalé kozotti
egylttmUkodés és partneri kapcsolat fontossaga, a tarsadalmi szolidaritas, a sokszinliség
értékként kezelése. Ezekben a sokszin(iségi vagy esélyegyenléségi stratégidkban a fent
felsorolt cimszavak némelyikének tekintetében mar érdemes konkrétan is meg-
fogalmazni az LMBTQI munkavallalékkal kapcsolatos szervezeti szint(i stratégia egyes
elemeit, példaul igy:

A megkiilonboztetés tilalma, egyenlé banasmaéd: a munkaltaté a foglalkoztatds soran
megeldézi és megakadélyozza a munkavallalék hatranyos megkildnboztetését. Ez kiterjed
a munkaerd felvételére, az alkalmazasnal a munkabérek, a jovedelmek, a juttatdsok, a
képzés, a tovabbképzés és egyéb 6sztonzések meghatarozasara, az athelyezésre, a fel-
monddasra és egyéb foglalkoztatassal 6sszefliggé esetekre. Kiterjed tovabbd a munka-

2 A Hattér Tarsasag korabban megjelent kiadvanya alapjan: LMBT képzés — foglalkoztatdsi munkacsoport. Tréneri
kézikényv. Osszeéllitotta: Ivanyi Klara és dr. Karpati Jézsef. Hattér, Budapest, 2010.
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véllalok barminemd, kilénosen koruk, nemiik, nemi identitasuk vagy szexualis ira-
nyultsaguk, csalddi dllapotuk, nemzeti vagy etnikai szarmazasuk, fogyatékossaguk vagy
egészségi allapotuk, valladsuk miatti diszkriminaciéjanak tilalmara. A munkaltaté kiemelt
figyelmet fordit a fenti szempontok miatt bekdvetkezhet6 kdzvetlen és kozvetett meg-
kilonboztetés megelézésére és megszlintetésére.

Az emberi méltdsag tiszteletben tartasa: a munkaltaté a foglalkoztatds sordn tiszteletben
tartja a munkavallalok emberi értékeit, méltdsagat, egyediségét és ehhez kapcsol6do
szokasait, adottsagait, valasztasait, mind kulturalis, mind vallasi téren, mind a szexualis
iranyultsag és a nemi identitas vagy nemi 6nkifejezés tekintetében. A munkaltaté a
sajat és a munkavallalok érdekeit figyelembe véve, azokat Osszeegyeztetve olyan
munkafeltételeket, munkahelyi Iégkort, munkakorilményeket alakit ki, amelyek az emberi
méltésag megobrzéséhez és megerdsitéséhez hozzajarulnak.

Tarsadalmi szolidaritas: a foglalkoztatds sordn a munkavégzéssel 6ssze nem fliggé
szempontok (igy példaul a kor, nem, nemzeti-etnikai szarmazas, nemi identitas vagy
szexualis iranyultsag, egészségi allapot vagy fogyatékossag, vallasi meggy6zédés stb.)
alapjan egyik munkavallalé sem értékesebb a munkaltatdé szamara a masiknal. A mun-
kaltaténak érdeke a dolgozék kozotti, illetve a munkaltaté és munkavallalé kézotti szoli-
daritas erdsitése, amely nagyban el8segitheti a hatranyos helyzet( csoportok foglalkoz-
tatasat és érvényesiilését.

A sokszinliség mint érték: a munkaltaté elfogadja és értékeli a nemzeti és etnikai
sokszintiséget és a kulturdlis és vallasi sokszinliséget, illetve a dolgozok sokszintiségének
egyéb megnyilvénulasait, igy a nemi identitas és szexualis irdnyultsag szerinti sok-
szinliséget. Fontosnak tartja a sokszin(iség mint érték szem el6tt tartasat, illetve azt, hogy
ezt az értékeket dolgozdi felé is kozvetitse. A munkaltato torekszik a befogadd szemléleti
munkahely létrehozésara, valamint a sokszinliség mint érték kozvetitésére kdrnyezete
(partnerei, megrendeldi, beszallitoi) felé.

A fenti néhany mondat csupén 6tletadé minta; elképzelhetd, hogy a szervezetnek mar van
sokszinlségi stratégiaja, amelybe a fentiekhez hasonlé médszerrel illesztheték be az LMBTQI
munkavallalékra vonatkoz6 szakaszok.

Az elvek, stratégidk megalkotdsdba a vezetség mellett érdemes a munkavdllalékat is bevonni.
A sokszinUlségi stratégia (vagy ennek bévitése, modositasa) koriili 6tletelés igy kezd6dhet
egy dolgozéi fokuszcsoportban, amelyben a kisebbségi csoport tagjai is képviseltetik
magukat. Ha az LMBTQI munkavallalék nem vallaljak fel nyiltan magukat, az e munkavallaléi
csoporttal kapcsolatos szempontok érvényesitésének érdekében kérhetiink kiilsé szakértét
példaul a Magyar LMBT Szdvetségtél vagy valamely tagszervezetétdl.

A gyakorlati munkat ez esetben mindenképpen meg kell eléznie egy helyzetfelmérésnek,
amely szdmba veszi a munkaltaté munkavallalékkal kapcsolatos esélyegyenléségi gya-
korlatait, és megvizsgalja, hogy ezek hogyan hatnak az LMBTQI munkavallalékra, illetve hogy
ezek a dolgozék valéban azonos eséllyel érhetik-e el a szervezet egyes lehetdségeit, legyenek
azok képzések vagy joléti juttatasok. A helyzetfelmérés emellett rdmutat a munkatgyi
folyamatokban (pl. toborzés, kivalasztas, bérek megallapitasa, képzési lehetéségek, els-
menetel) rejt6z6 potencialis diszkriminacids pontokra és szerencsés esetben azok meg- és
feloldasara, illetve Uj Otleteket, lehetéségeket vethet fel.
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Ha a helyzetfelmérést a munkaligyi folyamatok atnézése mellett a dolgozdék kérdéives
megkérdezése is kiegésziti, lehetéség van arra, hogy adatokat gyujtsiink arrél, hogy mely
kisebbségi csoportokba hany dolgozé tartozik. Am ezzel fontos 6vatosan banni! Csak olyan
kisebbségi csoporthoz tartozasrél érdeklédjiink, amely szamunkra terveink alapjan relevéns,
azaz szervezeti szinten szeretnénk tdmogaté intézkedéseket hozni az adott kisebbség
érdekében. A kérdéiv kitdltése még ekkor sem lehet kotelezé! A valaszadds minden esetben
onkéntes és anonim, nem szabad, hogy a dolgozdkat személy szerint barmilyen médon
vissza lehessen azonositani. Ezért szerencsés, ha az ilyen jellegli megkérdezéseket kiilsé
szakemberre bizzuk. Az esélyegyenléséggel kapcsolatos helyzetfelmérésekben és terve-
zésben jartas szakemberek megtaldljak azt a format, ahogyan a dolgozoékat tajékoztatni kell
a kérddivezés okardl, varhatd fejleményeirdl, és megtaldljdk a megfelelé kérdéseket és
kérdezési modszereket a szamunkra sziikséges adatok begydjtéséhez.

Am barmilyen profi kiilsés csapattal dolgozunk, az LMBTQI dolgozdk esetén szamitanunk
kell arra, hogy még igy, dnkéntes és anonim formaban sem vallaljak fel magukat. Ne esstink
kétségbe ezen, és ne higgyiik azt, hogy ha nem lathatdk, akkor egészen biztosan nincsenek
is. Statisztikai alapon, ha a szervezetnél 20 fénél tobb dolgozik, legaldbb egy meleg dolgozé
valészinlleg van kozottiik. Ha szeretnénk, hogy ez az egy (vagy tobb) dolgozo is jol érezze
és nyiltan merje vallalni magéat a munkahelyen, folytassuk tovabb a munkat a konkrét
intézkedések megfogalmazasaval.

A ma mar sok szervezetnél [étez6 esélyegyenléségi terv kiegészitése, az LMBTQI munka-
véllalokra kiterjesztése példaul a kovetkezéképpen lehetséges:

Toborzas - kivalasztas - elbocsatas

A toborzéaskor a cég a hirdetésekben nyilatkozik a sokszinlség értékként kezelésérél, a
kisebbségi csoportok, igy az LMBTQI személyek elfogadasardl, illetve arrél, hogy
valamely kisebbséghez val6 tartozas vagy annak hidnya nem befolyasolja a jelentkezd
felvételét vagy elutasitasat.

A toborzas-kivalasztas alatt nem kér és nem vesz figyelembe a nemi identitasra vagy a
szexualis iranyultsagra vonatkoz6 adatot, a késébbiekben esetleg tudomasara jutd ilyen
informaciot az érzékeny adatoknak megfelel6 diszkrécidval kezel.

A munkdltaté a nemi identitasra vagy szexualis iranyultsagra vonatkozoé adatot, ha az
tudomasdra jut, a dolgozé elbocsatasaval kapcsolatos dontéseknél nem haszndlja fel.

Bér és munkakoriilmények

A munkdltaté a nemi identitasra vagy szexualis irdnyultsagra vonatkozoé adatot, ha az
tudomasara jut, a dolgozd bérezésével, béremelésével kapcsolatos dontéseknél nem
hasznalja fel.

A munkaltaté elfogadja a dolgozék szexudlis iranyultsagat és nemi identitasat, igy
onmagara és minden munkavdllaléjara nézve kotelezéen tilt minden olyan viselkedést vagy
szbhasznalatot, amely az LMBTQI kdzdsséghez tartozé munkavallalokat ezen minésé-
glkben sérti. A munkaltaté (a munkavallalokkal egyiittmikddésben) viselkedési-etikai
kodexet hoz létre a kisebbségekkel kapcsolatosan, s ennek megsértése fegyelmi eljarast
von maga utan.
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Képzés - elomenetel

A munkaltaté a nemi identitasra vagy szexualis iranyultsagra vonatkozé adatot, ha az
tudomasara jut, a dolgozo6 képzésbe vald bevonésaval, elémenetelével kapcsolatos don-
téseknél nem haszndlja fel.

Munka és maganélet 6sszeegyeztetése

A munkaltaté az LMBTQI dolgozdkat tdmogatja abban, hogy partneriiket a heteroszexudlis
dolgozoékhoz hasonlé mértékben be tudjak vonni a cég életébe, a csalddi és szabadidés
rendezvényekbe. Ezért a céges csaladi rendezvényekre sz6l6 meghivék szévegében a
,hazastarsa” sz6 helyett a ,partnere” szét hasznalja. A partnerek és csalddtagok szamara
nyitott alkalmakkor szivesen latja az azonos nemii partnereket is.

A munkaltaté a hazastarsaknak jaré munkaadoi kedvezményeket automatikusan kiterjeszti
a bejegyzett élettarsakra, az élettarsaknak jaréd kedvezményeket az azonos nemii élet-
tarsakra is.

A fenti példak csupdn 6tletaddk, amely alapjan az LMBTQI dolgozdkra vonatkozé intéz-
kedések egyedileg dolgozhatok ki minden egyes szervezetre, akar munkahelyi esélyterv, akar
valamilyen mas, az esélyegyenléséget vagy a sokszinliséget célzé akciéprogram vagy
cselekvési terv részét képezik majd. Az intézkedések kidolgozasaba a vezetéség mellett
érdemes a munkavallalékat is bevonni, kiiléndsen azoknak a nem vezetd beosztasu
dolgozoéknak a képviseldit, akik egyébként nincsenek dontési pozicidoban. Ha a munkavallalok
részt vesznek az otletelésben, a cselekvések, projektek kidolgozasaban, Gitemezésében és
megval6sitasaban is, magukénak érzik azt, ez motivalja, nyitottabba teszi 6ket. igy az LMBTQI
dolgozokkal kapcsolatos elfogadas nem feliilr6l jové utasitasként, hanem a vallalati kultura
szerves részeként jelenhet meg. Ha lehetséges, az otleteléstél a megvaldsitasig vonjunk be
sajat szervezetlinktél LMBTQI dolgozdkat. (Ha az LMBTQI munkavallalék a szervezetnél nem
véllaljak fel nyiltan magukat, az e munkavallaléi csoporttal kapcsolatos szempontok
érvényesitésének érdekében eleinte kérhetiink kiilsé szakértét példaul a Magyar LMBT
Szbvetségtodl vagy valamely tagszervezetétdl.)

Létrehozhatunk olyan munkavallaléi csoportot, amely azt kapja feladatként, hogy dolgozzon
ki projekteket, 6tleteket, amelyek a melegek elfogadasat novelik, illetve vizsgaljon meg
bizonyos munkaligyi folyamatokat az LMBTQI munkavéllalok szempontjainak figyelembe
vételével. Ez a feladat barmely kisebbségi csoport esetén hatékonyan miikodik, nemcsak HR
szakemberekkel, hanem vegyes 6sszetétel(i dolgozdi csoporttal is, kiillondsen akkor, ha a
plusz feladathoz lehetdéségiink van célprémiumot is kitizni. Az adott csoporttal valé
foglalkozas, érvek, tények keresése olyan munka kdzbeni ismeretszerzésre ad lehetéséget,
amely nagymértékben noveli az empatiat, s ezéltal az elfogadés készségét és mértékét is.

Ha az LMBTQI dolgozdk iranti elfogadas megteremtését-ndvelését a szervezet tudatosan és
rendszerszerlen épiti fel, ekkor, az alapelvek és a stratégia megfogalmazésa, esetleg a
dolgozoi csoport kijeldlése és a cselekvési terv megalkotasa utan érdemes a képzési tervet
kidolgozni, és ratérni a széles kord, vezetbket és dolgozdkat egyarant bevoné érzékenyité
képzésekre.
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A cselekvési terv része (egy projektje) lehet egy minden dolgozéra vonatkozé viselkedési és
etikai kddex kidolgozasa, amely a dolgozék egymas kozotti, illetve megrendelékkel, Gigy-
felekkel, partnerekkel szemben elvért viselkedéséhez nyujt tdmpontokat. A viselkedési kddex
lehet fellilrdl jové utasitds is, dm hatékonyabb, ha a dolgozék bevonésaval, példaul a fent
emlitett dolgozdi csoport, csoportok egy feladataként késziil. Elkésziilte utan lehet 6nalld
dokumentum, de lehet az esélyegyenléségi terv része is. Alapjai, vagy a kddexre valé utalds
beillesztheté a dolgozék munkakari leirdsaba, de akdr a munkaszerzédésébe is.

Az is elképzelhetd, hogy a szervezetnél mar létezik egy etikai és viselkedési kodex, amely a
dolgozdk szamara kotelezé érvénnyel irja eld, hogy a vallalati kultdra mit tart értéknek és
normdanak. A kédex kiterjedhet munkavédelmi-higiéniai, kornyezetvédelmi, etikus vallal-
kozdssal, szerzdi joggal és szellemi termékkel, a tarsadalmi felelésségvallalassal kapcsolatos
kilonboz6 teriiletekre (pl. antidiszkriminacid). Megfogalmazhat altalédnos elvi, viselkedésbeli
(ideértve az 6ltozkodéssel, jelképhasznalat-viseléssel kapcsolatos) illetve a széhasznélatra
vonatkoz6 normakat; mindezek vonatkozhatnak a kiils6 kdrnyezetre (megrendeldk, Gigyfelek,
partnerek...) vagy a szervezeten beliili életre (vezet6k, beosztottak, munkatarsak).

Az LMBTQI kdzdsséggel kapcsolatos viselkedési kdvetelmények elsésorban a kédex anti-
diszkriminaciéval foglalkozé részébe illeszthet6ek bele. Ha kdvetkezetességre toreksziink,
az Utmutatasnak ki kell térnie az emberi méltdsag tiszteletben tartasara, ezen belll az LMBTQI
kdzosség tagjaival szembeni hatrdnyos megkiilonboztetés, zaklatas és kirekesztés tilalmara,
s konkrétan a sérté szavak hasznalatanak tilalméra. Az itmutatasnak vonatkoznia kell mind
a munkavallalok kézotti, mind a munkavallalok és vezetéség kdzotti, mind a dolgozdk és
kilsé partnerek (megrendelék, ligyfelek) kdzotti kommunikaciora. Az Gtmutatas tartalmaban
a munkaltatéi allasfoglalason kell alapuljon, azaz: amit a munkaéltaté dnmagara nézve
elvarasnak tekint az LMBTQI kdzdsség tagjaival kapcsolatban, azt munkavallaléira nézve is
kotelezd érvénylinek tekinti, és forditva. Példa a viselkedési szabalyok beillesztésére:

Tilos a valaki fajan, bérszinén, nemzetiségén, szarmazasan, nemi identitasan, vallasan vagy
hitvallasan, politikai bedllitottsagan, koran, fogyatékossagan, szexualis iranyultsagan vagy
egyéb személyes jellemzdjén alapuld megkiilonboztetés, elkiilonités és kirekesztés.

Mindannyiunknak tisztelniink kell a tobbi alkalmazott emberi méltésagat, maganéletét és
hitét. Tilos ezért barmilyen fajta (szébeli, irdsos vagy tettleges) zaklatas, ideértve az emberi
méltdsagot sérté kifejezések hasznalatat, viccek, torténetek mesélését, és az illetd akarata
ellenére létesitett fizikai kapcsolat minden formajat (a bizalmaskodastél a bantalmazasig).
A zaklatds tekintetében kiilonosen sulyosnak mindsiil az a vétség, amely a dolgozét neme,
nemi identitasa vagy szexudlis irdnyultsdga miatt éri.

A kédex legyen egyszerre kell6en altaldnos (azaz minden fontos részletre kitérd) és konkrét
(azaz betarthatd, ellenérizhetd, szankciondlhato). Fontos, hogy a normaszegés eseteire
szlikség esetén szankciot tegyen lehetévé; a szankcidknak a megszegett norma erésségétol
és a normaszegés gyakorisagatol kell fliggnitk. A viselkedési kddex szerepe azonban nem
az, hogy vasfegyelmet tartson és biintessen, hanem hogy k6z6s, minden dolgozé éltal
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elfogadhaté normarendszert hozzon létre, és ennek betartasat segitse egy élheté munkahelyi
kdzeg kialakitasa érdekében.

Ezért j6, ha a szankcidkat valamiféle konfliktuskezeld, -csokkent6 forum elézi meg. El6irhatd
pl. kdtelez6 mediacio a diszkriminacids esetek elsé kezelési feliileteként, amelynek célja, hogy
békés uton szolgéltasson elégtételt a sértett fél szamara, tisztdzza a félreértéseket és
megelézze a munkahelyi konfliktus elmérgesedését. Hatasos szankcié el6tti 1épés lehet egy
kotelezd érzékenyité képzés vagy érzékenyitést célzo feladat, pl. az LBMTQI kisebbséggel
foglalkozdé munkacsoportban valé részvétel is.

Sulyos vagy rendszeres normaszegés esetére a viselkedési kédexek a munkaltatédi jogok kozé
sorolt szankciélehetéségekkel is élhetnek (dthelyezés a tovabbi konfliktusok elkeriilése
érdekében?, jutalom megvondsa, szébeli/irdsbeli figyelmeztetés, elbocsétas). Fontos, hogy
amennyiben valamely dolgozé megnyilvénulédsa a viselkedési kodexbe Utkozik, és emiatt
szankcidk érvényesitésére van szilkség, egyarant figyeljiink oda a sértett fél és a sértést
elkdvetd fél személyiségi jogaira. A viselkedési kddex célja tdmpontok adasa, nem a
szankciondlds — az csupdn végsé eszkdz. Ezért ne tarjuk a szervezet nyilvanossaga elé a
torténteket, ne statudljunk példat az esettel. Talan a dolgozék tanulnak a példabdl, azonban
egy ilyen intézkedés ronthatja is a munkahelyi hangulatot, vitdkat gerjeszthet, és akar
novelheti is a sértett kisebbséggel szembeni eléitéletet, azaz a szandékolttal épp ellentétes
hatast vélthat ki.

Ha a viselkedési kédexet a dolgozék bevonasaval dolgozzuk, illetve bovitjiik ki, és a
normaszegés esetére nagyobb hangsulyt kapnak a jévatételi, konfliktuskezeld és érzékenyité
intézkedések, szankcidkat pedig csak végsé esetben alkalmazunk, varhatéan kisebb ellen-
allassal taldlkozunk a normék elfogadasa teriletén, igy azok gyorsabban és hatékonyabban
épllnek be a vallalati kulturaba.

A munkahelyi vezetdk felel§ssége

A menedzsment felelés azért is, hogy jé példat mutasson, és azért is, hogy azonnal és fair
maédon reagaljon, ha valaki zaklatés, verbalis bantalmazas, illetve bullying (bantalmazas,
megfélemlités, terrorizalds) miatt panaszt tesz. Minden vezetd feladata:
« hogy sajat felelésségének korében biztositsa az esélyegyenléségi tervben és
irdnyelvekben meghatérozott standardokat;
« hogy ismerje az esélyegyenléségi tervet / irdnyelvet, és hogy erre felhivja be-
osztottainak figyelmét is;
- biztositsa, hogy a munkahelyi esélyegyenléségrél sz6l6 informacié része legyen a
betanitasi folyamatnak Uj alkalmazottak esetén, és hogy errél a munkavallalok
folyamatos képzést kapjanak;

27 Ez esetben vigyazzunk, hogy az athelyezés lehetbleg ne a sértett felet érintse, ha pedig mégis 6 kerdl at-
helyezésre, semmilyen szempontbdl ne érje tovabbi hatrany ezzel.
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+ monitorozza, hogy barmilyen Uj irdnyelv, kezdeményezés vagy program milyen
potencialis hatassal van a munkahelyi egyenléségre és a védett csoportok sziik-
ségleteire.

Egyéni felel6sség

Minden munkavallalé felelésségre vonhatdé masok hatranyos megkiilonboztetéséért. A
zaklatds killéndsen sulyos esetei blincselekménynek mindsilnek. Mindenki feleléssége, hogy
+ betartsa a munkahelyi egyenléségre vonatkozé szabalyzatot;
« jelentse a hatranyos megkiilonboztetést megvaldsitéd incidenseket vagy gyakor-
latokat;
+ ne batoritson vagy késztessen masokat hatranyos megkilonboztetésre;
+ neéljen a megtorlas eszkozeivel, ha valaki hatranyos megkilonboztetés miatt kifogast
emel, eljarast indit vagy abban kézrem(kodik;
+ ne zaklasson, ne szégyenitsen meg, illetve ne bantalmazzon masokat.

A szabalyozas alapelvei

« mindenki egyenl6sége;

« abefogadd munkahelyi kultura elésegitése;

« mindenki kiilonb6zdségének tisztelete és értékelése;

+ ahatranyos megkilonboztetés, a zaklatas és a megtorlas megel6zése;
« amunkahelyi és a partnerekkel valé j6 kapcsolatok elésegitése.

Specifikus intézkedések az esélyegyenléség megtartasara

A magdnélet védelme

A transz munkavallaléknak jogukban &ll eldénteni, hogy akarnak-e beszélni nemi iden-
titdsukrdl és nemi onkifejezésiikrél, vagy ezt az informéciét nem akarjak méasokkal meg-
osztani. Minden transz munkavéllalé6 maga dontheti el, hogy mikor, kivel és mennyi
informaciot oszt meg ezzel kapcsolatban. A transz munkavallalok transznem statuszarol (pl.
a sziletéskor meghatarozott nemiikrél) sz6l6 informacié bizalmas informaciénak mindsiil.
A menedzsment, a HR-személyzet vagy a munkatarsak nem oszthatnak meg maésokkal
informaciot egy munkavallal transz statuszardl vagy dzsender-nonkonform megjelenésérdl.
llyen személyes vagy bizalmas informéciét csak a transznem( munkavallalé beleegyezésével
lehet megosztani.

Nyilvdntartdsok

Tarsasdgunk a munkavallalé kérésére megvaltoztatja a nyilvantartasokban szereplé nevét
és/ vagy nemét. Egyes nyilvantartdsokban erre csak akkor van lehetéség, ha a munkavallalé
igazolja, hogy a személyazonossagat igazolé6 dokumentumokban is megtoértént a név-
véltoztatas (pl. kifizetésekkel, jarulékokkal kapcsolatos iratok). A legtobb bejegyzés azonban
enélkil is megvaltoztathatd. A tranzicidban levé munkavallalok munkahelyi fényképét is a
lehetd leghamarabb kicseréljik, hogy ez megfeleljen nemi identitasanak és nemi 6nki-
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fejezésének. Ha egy Uj vagy tranzicidban levé munkavaéllalonknak kérdései vannak a mun-
kahelyi nyilvantartasokkal vagy azonosité dokumentumokkal kapcsolatban, forduljon az itt
megjeldlt munkatarsunkhoz:

Névhaszndlat

Kérésére a munkavallalénak joga van ahhoz, hogy tarsasdagunkndl a nemi identitdsanak
megfelel6 néven szolitsak. Ehhez nem sziikséges a hivatalos névvaéltoztatds. Ha valaki
szandékosan és kdvetkezetesen elutasitja, hogy tiszteletben tartsa a munkavallalé nemi
identitasat (példaul szdndékosan nem a nemi identitdsanak megfelel6 nevet vagy meg-
szélitast hasznalja), az zaklatasnak mindsulhet, és sérti tarsasdgunk jelen irdnyelvét. Ha valaki
nem biztos abban, hogy egy tranzicidban levé munkatérsa milyen megszélitast valaszt,
udvariasan kérdezze meg 6t errél.

Tranzicié a munkahelyen

Tranzicidban levé munkavéllaléink a menedzsment és a HR-munkatérsak tdmogatasat
élvezik. A HR minden érintett munkavallalénkkal egyénileg dolgozik a sikeres munkahelyi
tranzicion. (Hatarozzuk meg szervezeti strukturanknak megfeleléen, hogy ki a felelds a
tranzicidban levé munkavallalo segitéséért; mit varhat a tranziciéban levé munkavallalé a
menedzsmenttdl; mit var a menedzsment a munkavallaléktél; milyen az dltaldnos procedura:
pl. véltozasok regisztralasa, egyéni kommunikaciés terv kidolgozasa a munkatarsak és / vagy
kliensek értesitésére.)

A nemeket elkiilénité munkahelyi kérnyezet
Amennyiben ilyen tipusi munkardl van szé, a transznemil munkavallalékat a nemi iden-
titdsuknak megfeleléen, és nem a sziiletésiikkor meghatarozott nemiik szerint soroljuk be.

Mosddhaszndlat

A munkavallaléok nemi identitdsuknak megfeleléen hasznalhatjdk a mosddkat. Az egy-
személyes WC-t (ha van ilyen), barmely munkavallalé akarmilyen okbél hasznéalhatja, am ez
senki szdmara nem kotelezé. Minden munkavallalénak joga van a biztonsagos és megfeleld
mosdoéhasznélathoz, beleértve a nemi identitdsanak megfelel6 WC hasznalatét. Vagyis: a
transznemd nék hasznalhatjdk a néi wc-t, a transznemd férfiak pedig a férfi WC-t. A
transznem( munkavallalé maga dontheti el, hogy szdméara melyik lehet&ség a megfelels és
biztonsagos.

Olt6z6-haszndlat

Minden munkavéllaléonak joga van a nemi identitdsanak megfelel 61t6z6 hasznalatdhoz.
Barmely munkavéllalénak akarmely okbdl biztosithaté mas, alternativ 6ltoz6helyiség. Ha erre
transz munkavallalénak van sziiksége, azt ugy biztositjuk, hogy lehetésége legyen bizal-
masan kezelni transz statuszat.

Ruhaviselet

Tarsasagunknak nincs olyan ruhaviseletre vonatkoz6 szabalyzata, amely a nem alapjan
hatdrozza meg, milyen ruhat viseljenek a munkavéllalok. A transznemu és dzsender-non-
konform munkavallaléknak jogukban all igy alkalmazkodni a tarsasag ruhaviseletre vo-
natkozé szabalyaihoz, hogy az megfeleljen nemi identitdsuknak és nemi dnkifejezéstiknek.
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Hdtrdnyos megkiilénbéztetés / zaklatds

A munkavallaldkat (felvétellk, elémeneteliik biztositasa és elbocsatasuk tekintetében is) tilos
hatranyosan megkulonboztetni nemi identitasuk vagy vélt nemi identitasuk alapjan. Tilos a
megtorlas is: az a magatartas, amely az egyenl6é banasmod kovetelményének megsértése
miatt kifogast emeld, eljarast inditd vagy az eljarasban kdzrem(ikodé személlyel szemben
ezzel 6sszefliggésben jogsérelmet okoz, jogsérelem okozaséra irdnyul vagy azzal fenyeget.
Tarsasagunk elkotelezi magat amellett, hogy biztonsdgos munkahelyi kérnyezetet biztosit a
transznemd és dzsender-nonkonform munkavallaléknak. A hatrdnyos megkllonboztetés-,
zaklatds- vagy erészak-incidenseket azonnal és hatékonyan kivizsgaljuk, biztositva a meg-
felel korrekcios 1épéseket és a megfeleld eszkdzoket a munkavallaldk szamara.

A munkahelyi tranziciét megeléz6 lépések

1.

Az érintett munkavallalé Iépjen kapcsolatba az éltala kivalasztott, illetve ezzel
megbizott HR-munkatdrssal.

. Biztositani kell, hogy a munkavéllal6 ismeri a térsasédg transznemuekre vonatkozé

szabalyzatat.

. Ha a tranzicidba Iép6 munkavallalé nem a kozvetlen feletteséhez fordult elsé 1é-

pésként, keriiljon sor taldlkozora kozte és a felettese kozott, hogy a felettese biztosan
tudjon a tranziciorél. Megjegyzés: a felettesnél magasabb beosztasban dolgozé
menedzsmentnek, vezetéségnek is tudnia kell a tervezett tranziciérdl, hogy a vezeték
ki tudjak fejezni tdmogatasukat, amikor a tranziciérél a munkavallalé kozvetlen
munkatdrsai is tudomast szereznek.

. A megbeszélésbe hasznos bevonni a tarsasag LMBTQI csoportjanak képvisel6jét is.
. Készitstink munkahelyi tranziciés tervet. Ez mindenképpen térjen ki a kovetkez6kre:

i. A hivatalos, formalis tranzicié idépontja. Ez az az id6pont, amikor a munkavallal6
megvaltoztatja nemi dnkifejezését, nevét és megszoélitasat. Ekkor kezdheti el a
nemi identitdsdnak megfelel6 mosdd és 61t6z6 hasznélatat is. Errél a munkavallaléd
maga jogosult déntést hozni.

ii. Hogyan és milyen formdaban értestilnek a munkavéllalé kdzvetlen munkatarsai a
tranziciordl.

iii. Szlikséglik van-e a munkatérsaknak képzésre.

iv. Milyen valtozésokat kell bevezetni a munkavallalé nyilvantartott adataiba, és mikor.

v. Az el6re Gtemezett orvosi kezelések idépontjai (ha vannak ilyenek).

. Anévvaltoztatasra valé felkésziilés: adatvaltozas, fényképek cseréje, e-mailcim cseréje,

hogy ezek egyszerre Iéphessenek életbe.

A munkatdrsak értesitése

1.
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Szervezziink taldlkozét, amelyen jelen van legaldbb az érintett munkavallalé kdzvetlen
felettese és a munkavallalé munkatdrsai. A munkavallalé maga dontse el, hogy a
taldlkozon jelen szeretne lenni vagy nem. Ha a munkavallalé ezt hasznosnak
gondolja, ki lehet osztani egy transznemUiségrél sz6l6 irdsos brosurat is a megbeszélés
soran.

. A munkavallalé csapatédnak vezetéje jelentse be a tranziciét (mds, magasabb szint(

vezetdk jelenlétében).

i. Hangsulyozza, hogy a munkavallalé fontos szerepet jatszik a tarsasag életében, és
hogy a menedzsment tdmogatja a tranziciéjat.

ii. Ismertesse a tarsasag relevans diszkriminacié-ellenes szabalyzatat.



iii. Jelezze, hogy a munkavéllalé a nemi identitdsdnak megfelel6en fog megjelenni,
és ezt mindenkinek tiszteletben kell tartania. A munkahelyi vezeté informalja a
munkatarsakat a tranzicidban levé munkavallalé nevérél és megszoélitasardl is.

iv. Ezentul hasznéljunk ezt a nevet és megszdlitast minden kommunikécidban: irdsban
és széban, formalis és informalis kdrnyezetben is.

v. Hangsulyozzuk, hogy a tranziciéval a munkahely nem véltozik, és mindennek ugy
kell folytatdédnia tovébbra is, mint eddig.

vi. Biztositsuk, hogy mindenki feltehesse a kérdéseit. Ha valamire nem tud valaszolni,
a vezet6 utalja a kérdést a megfelel6 HR-munkatarsakhoz.

vii. Ha képzést szerveziink a munkatarsak szdmdra, ezen a megbeszélésen hirdessiik
ki az idépontjat. Ha lehetséges, ez el6zze meg a hivatalos munkahelyi tranziciot.

A munkavdllald hivatalos munkahelyi tranziciéjdnak elsé napja
A munkavéllal6 kozvetlen felettese biztositsa, hogy minden el6 van készitve:
1. elkészilt a munkavallalé Uj kitlizéje vagy kartyaja és fényképe, ha ez sziikséges;
2. minden munkdval kapcsolatos dokumentacidban végbement a név és a nem cseréje.
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Magyarorszagon ma mar szamos munkahelynek van a hatranyos megkilénboztetést tiltd
esélyegyenléségi terve vagy mas irdnyelve. Am ahhoz, hogy az LMBTQI munkavallalék olyan
kdzegben dolgozhassanak, amelyben megvaldsithatjak teljes szakmai potencialjukat, hogy
valéban egyenlék legyenek a toborzas, a munkaeré-felvétel, a munkahelyi kapcsolatok és
elémeneteliik tekintetében, ezeknél tobbre van sziikség: a felsévezetés ltal is tamogatott
atfogé munkahelyi programokra és politikakra.

Ebben a fejezetben nem csupan Magyarorszagon létezé, mar megvaldsult j6 gyakorlatokrdl
szamolunk be, hanem kiilfoldon megvalésitott tevékenységrdl, elfogadott irdnyelvekrdl vagy
munkahelyi politikdkrol is. Szamos multinacionalis, kiilfoldi tulajdonban levé cég anya-
orszagéban és / vagy nyugat-eurdpai fidktelepein miikddnek olyan LMBTQI munkavallalékat
tdmogatd, illetve esélyegyenldségiiket biztosité programok, munkahelyi politikak, amelyeket
Magyarorszagon eddig még csak korldtozott mértékben vagy egyaltaldn nem valdsul-
tak meg.

A tartés, altalanos szemléletvaltashoz, a nyitottabba valashoz a munkaltaté nagyobb
elkotelezettségére, a dolgozdk szélesebb korének bevondsara és tudatosabb, rendszer-
szerlbb intézkedésekre van sziikség. Ez a folyamat nagyjabol két részre oszthatd. Egyrészt
a munkaltaté sokszinliségi allasfoglaldsara, amely a tulajdonosok, vezeték dolga, azonban
nem mUkddhet a dolgozdk aktivitdsa nélkll. Masrészt azoknak az antidiszkriminaciéval
kapcsolatos elveknek a kialakitdsara, amelyeket a munkaltaté minden dolgozéjéra nézve
éppugy kotelezéen betartandénak tekint, mint azt, hogy a dolgozé munkaképes alla-
potban kezdje meg a muiszakot. Ezeknek az etikai elveknek és viselkedési gyakorlatoknak
szintén a munkaltaté és a munkavallalék konszenzusan kell alapulniuk.

LMBT képzés - foglalkoztatdsi munkacsoport. Tréneri kézikényv. Osszeéllitotta: lvanyi Klara és
dr. Karpati Jozsef. Hattér, Budapest, 2010.

1. Vezet6i elkotelezddés

A véllalat vezetése tegye egyértelmivé elkotelez6dését a diszkrimindciomentesség, a
sokszinliség és az LMBTQI munkavallalok elfogadésa irdnt. Ezen elkdtelezédés jelenjen meg
a véllalat weboldalan, Intranet felliletén kdzzétett misszidjdban, stratégidjaban és mas
formaélis dokumentumaiban, pl. toborzé anyagaiban, illetve a régi és Uj munkatarsaknak sz616
anyagokban is. A vezeték ezen értékek fontossdgat személyes kommunikaciéjuk (pl.
beszédek, értekezletek) soran is hangsulyozzak.
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A CIB Csoport honlapjan is elérheté Etikai kédexében az aldbbi szerepel az ,Alapvetd
értékeink és elveink” fejezetben:

+Egyenld bandsmaod

Elkotelezettek vagyunk a diszkriminacié minden forméjanak eltorlése, valamint a nem, a
kor, az etnikai, vallasi, politikai és szakszervezeti hovatartozas, a szexudlis irdnyultsag és a
nyelv kiilonb6zéségeibdl fakado eltérések, valamint a fogyatékkal él6k jogainak tiszteletben
tartasa mellett."?

Az Apple honlapjan kiilon szekciét szentel a cég értékeinek. Ennek egyik oldala a Befogadds
és sokszintiség cimet viseli. Az oldalon a cég kifejti a sokszintiséggel kapcsolatos alapvetd
filozofidjat, statisztikakat kozol munkaerejének sokszin(iségérdl, és konkrét munkavallalok
torténetein keresztlil mutatja be a kiilonb6z6 hatterd munkatarsak hozzajaruldsat a cég
sikeréhez.

~JTamogatjuk munkavallaléink sokszin(iségét, a sokszinliség kulturdjat, amelynek része a
fogyatékkal élés, a vallas vagy a szexualis iranyultsdg is. Azt szeretnénk, ha minden munka-
véllalénk minden egyes munkanapjan 6nmaga lehetne, mert abban hiszlink, hogy min-
denki egyéni hattere, nézpontja és szenvedélye teremti az eléremozdité Stleteket. A
sokszinUiség tobb, mint egy nem, egy rassz, egy etnikum. Beletartozik mindenki, mindenféle
hattér, mindenféle nézépont - a teljes emberi tapasztalat.”

A befogadds kultirdjdnak megteremtése®

Denise Young Smith, HR alelndk

A GE allaslehetéségeket listazo oldalan az alabbi kdzlemény fogadja az allasajanlatok irdnt
érdeklédéket:, A GE az esélyegyenldséget szem elétt tarté munkaltatd. A foglalkoztatassal
kapcsolatos dontéseinket nem befolyasolja barki etnikuma, bérszine, vallasa, nemzetisége,
neme, szexualis iranyultsdga, nemi identitasa vagy onkifejezése, kora, fogyatékossaga,
védett veteran statusza vagy barmilyen térvény éltal védett tulajdonsaga.”*°

J6, ha egy fels6évezetd vezeti az LMBTQI esélyegyenléségi programot.

A vezet6i elkotelez6dést nem csak a vaéllalat munkatérsai felé, de a nyilvanossag felé is
érdemes hangsulyozni. Az IBM példaul nem egyszerlien csak tdmogatta az elsé magyar-
orszagi LMBT Uzleti Férum megvaldsulasat, de fontosnak tartottak, hogy a cég filozéfidja az
eseménnyel foglalkozo sajtoban is megjelenjen:

WVEZETOI TAMOGATAS. A befogadé politikat a legfelsd vallalati szinten kell tdmogatni és
kommunikalni, igy példaul a cégvezetés nem toleralhat semmiféle megkilonboztetést. Ha
egy LMBT munkatars latja, hogy a tdmogatas felsé szintrél biztositott, inkdbb megnyilik a
szexudlis orientédcidjat illetéen is. Ezért példaul Paal Péter, az IBM Magyarorszdg vezér-
igazgatoja a néi és az LMBT csoport aktiv szponzora, sét, Ugynevezett reverse mentoring
keretében (egy meghatérozott témaban tapasztalt kolléga mentoral egy vezetét) rend-
szeresen meghallgatja a kisebbségek nézépontjat és tapasztalatait. »Egyetlen cég sem

8 http://www.cib.hu/system/fileserver?file=/csr/CIB_Group_Code_Ethics_HUN_2012.pdf
2 http://www.apple.com/diversity/
30 http://www.ge.com/careers/opportunities
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mondhat le a tehetséges emberekrdl — indokol a vezérigazgatd —, barmilyen tarsadalmi
csoporthoz tartozzanak is.«”
Szivdrvdnyszinben. Mdssdg a munkahelyen (Figyel6, 2015. majus 18.)

Az elkotelezédés nyilvanos kommunikacidjanak jé eszkoze lehet az olyan sokszin(ségi
kezdeményezésekhez vald kapcsolddas, amelyek a szexualis irdnyultsdgon, nemi identitason,
illetve annak kifejezésén alapuld megkilonboztetés ellen is kiallnak.

A Sokszinliségi Egyezmény kezdeményezést francia vallalatok inditottak 2004-ben. Egy
olyan irdsos dokumentumrdl van szé, amely a munkahelyi diszkriminéacié-ellenes, esély-
egyenléséget tdmogatd irdnyelveket rogziti és népszersiti a foglalkoztatok korében. Francia
mintdra aztan szamos hasonl6 kezdeményezés indult Eurépa mas orszagaiban, igy Magyar-
orszagon is. Az Egyezményt barmilyen tipusu vagy méret(i cég alairhatja, amely elk&telezédik
az egyenld banasmaod tisztelete, a sokszinl szervezeti kultura kialakitdsa mellett.®

A Nyitottak Vagyunk hasonlé magyar kezdeményezés, amelyet 2013-ban inditott Utjara
harom cég, az espell, a Google és a Prezi. A csatlakozdknak az alabbi hitvallast kell magukéva
tennitik: ,Alapvet6 értéknek tekintjiik, hogy masokat teljesitményiik, tetteik alapjan itéliink
meg, tekintet nélkill nemre, életkorra, szexudlis orientaciora, nemzeti, etnikai hovatartozasra
vagy szarmazasra, politikai meggydz6désre, fizikai és egyéb adottsagokra.” A kezdemé-
nyezéshez azéta 948 magyar szervezet csatlakozott.>

A vezetdi elkotelez6dés kommunikalasara jo alkalmat teremtenek az olyan vildgnapok, széles
kérben ismert események, fesztivalok, amelyek sordn az LMBTQI emberek sokszinlisége
egyébként is beszédtémava valik. llyen lehet példadul a homofdbia és transzfébia elleni
vildgnap (majus 17.), az el6bujas napja (oktdber 11.), a transznem( emlékezés napja (no-
vember 20.), a Budapest Pride Fesztival és Felvonulas (julius eleje) vagy az LMBT Torténeti
Hoénap (februdr).

2. Esélyegyenlbséqi terv

A véllalat fogadjon el olyan esélyegyenléségi tervet, amely a szexuadlis irdnyultsadg és nemi
identitas szerinti kisebbségi csoportok helyzetével is foglalkozik. Az esélyegyenléségi terv a
véllalatndl tapasztalhato helyzet feltardsabol induljon ki, és fogalmazzon meg az LMBTQI
munkavallalok érdekében tett konkrét Iépéseket.

Egy jo esélyegyenldségi terv nem egyszer(ien az alapelvek vagy a jogszabdly kotelezettségek
megismétlése, hanem annak dtgondoldsa, milyen konkrét intézkedésekkel, projektekkel
lehetne az egyes sériilékeny munkavallaléi csoportok helyzetét javitani. Mint minden
cselekvési terv esetén, ez esetben is érdemes a SMART kritériumoknak megfelel6 célokat,
illetve azokhoz kapcsolédé intézkedéseket kidolgozni, vagyis azok mindegyike legyen
« specifikus (Specific): ne altaldnos célkitizéseket, hanem minél konkrétabb célokat,
intézkedéseket tartalmazzon;
« mérhetd (Measureable) a végrehajtas utan egyértelmden el tudjuk donteni, hogy a
tervezett intézkedés megvalodsult-e, a kit(izott célt elértiik-e;

31 http://sokszinusegiegyezmeny.hu
32 http://www.nyitottakvagyunk.hu/
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« elérhet6 (Achievable): a cél elérése redlis legyen, tehat ne rugaszkodjon el a cég
mindennapi valdsdgatdl, és rendelkezésre alljanak a megvalésitashoz sziikséges
eréforrasok (pénz, tudas, szakember);

« relevans (Relevant): valéban az adott csoport szamara legnagyobb problémat jelenté
és a helyzetet érdemben javité intézkedésrdl legyen szo;

« id6kerettel rendelkez6 (Time-bound): az intézkedések egy menetrendhez illesz-
kedjenek, és a rendelkezésre all6 id6 alatt kivitelezhetéek legyenek.

A munkahelyi esélyegyenléséghez kapcsol6do célok lehetnek példaul:

- valamely alulreprezentélt sériilékeny csoport ardnyanak névelése a munkavallaldk,
vagy bizonyos munkakért vagy poziciot betolté munkavallalok kdzott (ez anonim
adatfelvételekkel nyomon kovethetd);

« adiszkriminacids vagy zaklatasos esetek latencidjanak csdkkentése (a munkatarsak
merjenek panasszal élni);

+ adiszkriminacios vagy zaklatdsos esetek szdméanak csokkentése (ligyelve arra, hogy
ne a latencia néjon);

« azesélyegyenléséggel kapcsolatos politikdk cégen belili ismertségének novelése;

« azelGitéletesség csokkentése a munkatarsak korében;

+ a sérilékeny csoportokhoz tartozé munkavallalék cég irdnti elkdtelezettségének
novelése;

- kifejezetten LMBTQI munkavallalok esetén: a szexudlis irdnyultsdgukat nyiltan vallalé
vagy tranziciéba kezdé munkavallalék aranyanak névekedése.

A célok eléréséhez sziikséges intézkedések nagyon sokfélék lehetnek; ebben a jégyakorlat-
gyljteményben éppen ilyen példakat prébaltunk 6sszegyjteni.

3. Szabalyzatok, nyilvantartasok felllvizsgalata

A vdllalat vizsgdlja felll valamennyi belsé utasitasat, szabélyzatat annak érdekében, hogy
megsziintesse az LMBTQI munkavéllalékat és partneriiket kdzvetlenil vagy kozvetve
héatranyosan érint6 rendelkezéseket.

A leggyakrabban az alabbi szabalyzatok, témakdordk igénylik az LMBTQI munkavallalok
szempontjainak kiilonds figyelembevételét:
+ a hatranyos megkilonboztetés kifejezett tilalma a kivalasztasra, eldémenetelre, kép-
zési lehetéségekre vonatkozé szabélyzatokban;
. adatvédelmi rendelkezések;
« juttatdsokra, kedvezményekre vonatkozé szabélyzatok.

Fontos megjegyezni, hogy béar az azonos nem(iek szamara a magyar jogszabalyok a
hazassagkotés lehet6ségét nem biztositjak, az élettérsi kapcsolat és a bejegyzett élettarsi
kapcsolat révén szamukra is ugyanazon munkahelyi juttatasok, kedvezmények biztosithatok.
Err6l bévebben a jogszabalyi kdrnyezetet bemutatd fejezetben olvashat. A munkahelyi
szabdlyzatokban érdemes a bejegyzett élettérsi kapcsolatot valamennyi esetben, ahol a
hazassdg emlitésre kerdl, kiilon is nevesiteni, és nem hagyatkozni arra, hogy a jogszabaly
ugyis a hazastarsak és a bejegyzett élettarsak azonos kezelését irja elé.

A szabalyzatok felllvizsgalata mellett arra is fontos tgyelni, hogy a kiilénb6z6 véllalati Grla-
pok és nyilvantartasok lehet6séget teremtsenek ra, hogy a meleg és leszbikus munkavallalok
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feltintethessék azonos nemd partneriiket; a férj / feleség szavak hasznalata helyett a vallalat
hasznalja az élettarsak, hazastarsak és bejegyzett élettarsak, vagy egyszer(ien a partner
kifejezéseket. A bejegyzett élettarsi kapcsolatrol sz616 torvény kilon rendelkezik arrdl, hogy
a csalddi dllapotra milyen formaban lehet rakérdezni. Azon nyilvantartasokban, ahol nincs
jogszabalyi kotelezettség a nem megjelolésére, érdemes ezt a mez6ét nem kotelezéen
kitoltendévé tenni, vagy egy ,egyéb” kategoriat is bevezetni a nem binéris nemiidentitéssal
rendelkezé munkavallalok szamara.

Mivel a transznem(i emberek munkahelyi tranzicidja szamos specidlis kérdést vet fel, ennek
kapcsan érdemes killdn szabalyzatot elfogadni. A 11. fejezetben kdzzétesziink egy ilyen
mintaszabalyzatot.

Fontos kiemelni, hogy hidba biztositanak a jogszabdlyok és a belsé szabdlyzatok elvben
azonos jogosultsagokat, ha a munkavallalék errél nem értesiilnek, vagy a vonatkozé ren-
delkezéseket nem értik meg. Ezért fontos a szabdlyzatokat valamennyi munkatérs szamara
kdnnyen elérhetévé tenni (pl. a vallalati intraneten), és kdzérthetd nyelven elkésziteni, vagy
legaldbb kozérthetd kivonatokat késziteni beldlik. A kivonatok elkészitése soran is lgyelni
kell arra, hogy az élettérsi / bejegyzett élettarsi kapcsolat is nevesitve legyen benniik.

A szabdlyzatokban rogzitett formalis elvek mellett érdemes arra is tigyelni, hogy a befogadé
széhasznalat a hétkéznapi, informalisabb kommunikacidban is megjelenjen. igy példaul a
munkavallalék partnere szamara is nyitott rendezvények (céges vacsordk, csaladi napok stb.)
meghivdiban is érdemes partnerre vagy csalddtagokra, és nem férjre vagy feleségre utalni.

4. Magatartasi kédex

A vallalat fogadjon el olyan etikai, magatartasi kddexet, amely tdmpontot nyujt a dolgozék
egymas kozotti, illetve megrendelékkel, tgyfelekkel és partnerekkel szemben elvért
viselkedéséhez. A kodex térjen ki a szexualis irdnyultsag és nemi identitas szerinti hatranyos
megkiilonboztetés és zaklatds elkerlilésének fontossagara, irjon elé szankcidkat az
eléirdsokat megsérté munkavallaldkra, és részletesen szabalyozza a kddex megsértése esetén
indulé panaszeljarasokat.

A kédex kifejezetten tiltsa ne csak a konkrét munkavéllalk ellen irdnyul6 zaklatést és verbdlis
sértegetést, de a homofdb és transzféb nézetek munkahelyi terjesztését is. Ez utdbbira azért
is szlikség van, mivel az LMBTQI emberek jelentds része nem vallalja munkahelyén szexualis
irdnyultsdgat vagy nemiidentitasat; 6k az ilyen sérté megjegyzéseket tigy szenvedik el, hogy
azzal kozl6jik esetleg tisztadban sincs. A zaklatds sokszor viccesnek vélt beszélasok, ,szi-
vatasok” révén valosul meg: a kodex tegye egyértelm(ivé, hogy ezek is elfogadhatatlanok.

A magyar Vodafone Magatartdsi Kédexe két fejezetben is foglalkozik a munkahelyi esély-
egyenldség témajaval:

Diverzitas és befogadas

Az esélyegyenléségre és a befogadd kultira megteremtésére toreksziink foglalkoztatasi
iranyelveinken és gyakorlatainkon keresztiil. Célunk egy olyan befogadé kdrnyezet létre-
hozasa, ahol mindenki érezheti a tiszteletet és a megbecsiilést, és ahol igazan betarthatjuk
igéretiinket: akkor vagyunk a legjobbak, ha On is a legjobb formajat hozza. Felismerjiik és
nagyra értékeljik a sokféleség jelentéségét munkahelyeinken, vagyis éppen olyan sokfélék
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vagyunk, mint az altalunk kiszolgalt tigyfelek. Nem toleraljuk a megkilonboztetés egyetlen
formajat sem, kilondsképpen akkor nem, ha életkorhoz, nemhez, fogyatékossaghoz,
szexudlis bedllitottsdghoz, kulturdlis hattérhez vagy vallasi meggyézédéshez flizédik. A
munkavallaléinkkal fenndllé és a kdzottiik [évé kapcsolatokat az egyének és az emberi jogok
tiszteletére alapozzuk, és nem tolerdljuk a gyermekmunka egyetlen formajat sem.

Mindenkinek tiltakoznia kell a diszkriminativ magatartas ellen, amikor szembesiil vele. Azt
szeretnénk, ha mindenki érezné, hogy feltarhatja problémait. EI&szor is beszéljen az érintett
személyekkel, mielétt a helyi HR kapcsolattartéhoz fordulna, vagy alkalmaznd a Speak Up
bejelentési folyamatot.

Ez mit jelent szamomra? Elvarasaink On felé:
« Tartsa be a Vodafone Uzleti alapelveit és szabalyzatait
- Ertse meg a helyi jogszabalyok alapjan fennall6 kételezettségeit
+ Mindig jarjon el tisztességesen, és mutasson tiszteletet masok irant
+ Ne hagyja vélasz nélkiil a diszkriminativ magatartast
« Vesse fel aggalyait a helyi HR csoporton és a bejelentési eljarason keresztiil
+ Foglalkoztatasi dontéseit kizarélag az érdemekre alapozza

A zaklatasok és a megfélemlités elkerilése

A Vodafone nem tri el a zaklatast vagy a megfélemlitést. A zaklatasnak és a megfé-
lemlitésnek szamos formaja létezik, sulyos utéhatdsokkal. Mindannyian felel6sek vagyunk
annak biztositdsaért, hogy ezek ne torténhessenek meg a Vodafone-nal. A masokat
zaklatokkal vagy megfélemlitékkel szemben fegyelmi vagy jogi eljarast kezdeményez-
hetlink. Egymast tisztelettel kezeljlk és tiltakozunk a tisztességtelen viselkedéssel szemben.
A vonatkozé utmutatéasok elérheték a helyi HR irdnyelvekben.

Ez mit jelent szamomra? Elvarasaink On felé:

« Alakitson ki bizalmat munkatarsaiban azzal, hogy mindenkit tisztelettel kezel

« Soha ne legyen becsmérlé vagy sérté a munkatdarsakkal szemben vagy vellk kap-
csolatban

« Biztositsa, hogy minden kozlése megfeleljen jelen Kédex rendelkezéseinek, flig-
getlendl attdl, hogy mennyire informdlis

« Mondja el valakinek, ha ugy véli, hogy valamelyik munkatarsat zaklatjak vagy meg-
félemlitik>:

A Microsoft nem csak sajat munkatarsaitdl, de beszallit6itol is szigordan megkoveteli az
egyenld banasmodot:

A Microsoft munkahelyi zaklatastdl és torvénytelen megkiilonboztetéstél mentes mun-
kahely és munkaerd iranti elkotelezettségével 6sszhangban kell cselekednie. Bar elismerjiik
és tiszteletben tarjuk a kulturdlis kiilonbségeket, elvarjuk, hogy a Szalliték ne alkalmazzanak
megkiilonboztetést a dolgozok felvételénél, a bérek és fizetések és béren kivili juttatasok
megitélésénél, az eléléptetésnél, a felmondasnal és/vagy a nyugdijazasnal a rassz, a bérszin,
a nem, a nemzetiség, a vallas, a kor, a fogyatékossag, a nemi identitas vagy kifejezése, a

3 https://www.vodafone.com/content/dam/group/about/downloads/code-of-conduct/Hungarian-Code-of-
Conduct.pdf
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csaladi allapot, a terhesség, a szexualis iranyultsag, a politikai vélemény, a szakszervezethez
valé tartozas, illetve a veterdn jogviszony alapjan.3*

A diszkriminacidval és zaklatassal kapcsolatos panaszok kivizsgélaséra és szankcionélaséra
vonatkozé panaszeljaras kidolgozasa és miikodtetése nem egyszer( feladat: az eljarasban
biztositani kell valamennyi érintett szempontjainak megfelelé figyelembe vételét az ehhez
szlikséges garancidkkal egyutt, ugyanakkor tigyelni kell ra, hogy az eljarasok gyorsak és
hatékonyak legyenek, ellenkez6 esetben a zaklatasnak kitett munkatarsak nem fognak élni
a formalis panasz lehet&ségével.

Az Egyesiilt Kirdlysagban miikoédé Advisory, Conciliation and Arbitration Service (amely a
magyar Munkaiigyi Kozvetité és Dont6birdi Szolgalatnak feleltetheté meg) kiilon irdny-
elveket és az azok atultetését segité utmutatot adott ki a munkahelyi fegyelmi és panasz-
eljarasokkal kapcsolatban. Ezek az aldbbi eljarasi Iépéseket hangsulyozzak:

« informalis panaszkezelés;

. irasbeli feljegyzések készitése, megtartasa;

« amunkaltaté tudjon a panaszrol és annak jellegérdl;

+ legyen taldlkozd a panasz megbeszélésére;

+ amegbeszélésre a munkavallalét mas is elkisérhesse;

« dontés a megfelel 1épésrdl;

+ hanincs megoldés, a munkavallalé vihesse tovabb a panaszat.

5. Befogadast eléseqitd képzések

A munkahelyi képzések fontos szerepet jatszanak a tudatossagnovelésben, a mitoszok és
sztereotipidk eloszlatdsaban, valamint abban, hogy valédi parbeszéd alakuljon ki a sokszi-
nlségrol és a befogadasrél, ami minden munkavallalé szamara elényos.

Avallalat bels6 képzések révén biztositsa, hogy a fenti szabalyzatok valamennyi munkavallalé
szamara ismertek legyenek. A vezeték és a HR teriileten dolgozé munkatarsak vegyenek részt
antidiszkriminacids, esélyegyenléségi témaju képzésekben.

Ahogyan egy a Hattér Tarsasdg munkatdrsai altal 2010-ben 6sszeallitott tréneri kézikdony*
ajanlja, érdemes el6szor egy olyan tréninget kivalasztani, amely segit a szervezeten belili és
a dolgozdkban rejlé eléitéletek feltarasaban, igy feltérképezhet6 a kiindulé allapot, amely
alapjan mar vildgosan tervezhet6, hogy mennyi id6 alatt, hogyan és hova is lehet eljutni
abban, hogy a munkahely befogadéva valjon. Az altaldnos elditéletfeltaré-antidisz-
kriminécioés tréning utan rd lehet térni az egyes kisebbségi csoportokra: elséként azokra,
amelyek képvisel6i érzékelhetden jelen vannak a szervezetben. Ha van néhany kolléga, aki
szexualis irdnyultsagat vagy nemi identitasat nyiltan vallalja, akkor mar ezen a ponton
érdemes lehet egy kifejezetten az LMBTQI k6z6sségrél sz6ld képzést is tartani. Mivel a
szervezetben vélhetéen nék, idésebb dolgozdk, roma szarmazasu vagy fogyatékkal él6
dolgozok is vannak, érdemes az LMBTQI emberek mellett ezekkel a csoportokkal is azonos
aranyban foglalkozni.

34 http://download.microsoft.com/download/4/A/F/4AFCA9EC-DEF7-495A-8A5A-E281FC879904/Microsoft-
Supplier-Code-of-Conduct_Hungarian.pdf

35 | MBT képzés - foglalkoztatdsi munkacsoport. Tréneri kézikonyv. Osszeallitotta: lvanyi Klara és dr. Karpati Jozsef.
Hattér, Budapest, 2010.
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Az esélyegyenlségi érzékenyitd képzésekrdl informacidt kérhetiink példaul a févarosi civil
szervezeteket 6sszegyijté Civil lrodatdl, a fogyatékosligyi, romatigyi, n6éligyi vagy LMBTQI
ernyészervezetektdl vagy a Févarosi Esélyegyenléségi Modszertani Irodéatol, hogy megta-
ldljuk a munkavallaldink szdméra legmegfelelébb tréningekbdl 6sszedllitott altaldnos
érzékenyité csomagot.

A jo tréning tisztdzza a csoportokkal kapcsolatosan hasznalt fogalmak pontos jelentését,
megmutat néhany fontos, sokszor tévesen tudott vagy tévesen értelmezett, a kisebbséggel
kapcsolatos tényt, ugyanakkor teret enged a résztvevék személyes élményeinek meg-
osztasdra, feldolgozasara, és lehetéséget ad kérdések feltevésére is. Ezzel mar egyszeri, ad
hoc formaban is elindithat a dolgozékban néhany értelmezé gondolatot, ami hozzajarul az
eléitéletek oldasdhoz, dm a tréning-mddszer igazdn hatékonyan akkor mikodik, ha jol
felépitett képzési programma alakitva alkalmazzuk. A képzések - kilondsen egy jol meg-
hatarozott célu, végiggondolt mddszereket alkalmazd képzési tervbe rendezve - jelentds
segitséget adnak ahhoz, hogy a résztvevék rendszerezzék az LMBTQI csoporttal (és mas
kisebbségekkel) kapcsolatos ismereteiket, elengedjék elbitéleteiket, és fontos nézé-
pontvaltds induljon meg bennik. Kezdeti [épésnek ez sem kevés. A képzések hatasara
valdszinlileg minden kisebbséggel szemben csdkken az elitélet, ugyanakkor a dolgozdk
maguktol is észreveszik majd azokat a napi helyzeteket vagy folyamatokat a munkaltaté
rendszerében, amelyek a diszkriminacié lehetéségét hordozzak — és vélhetéen masképp
kezelik majd ezeket, torekedve arra, hogy elkeriiljék kollégaik megaldzasat vagy ki-
rekesztését.

LMBT képzés - foglalkoztatdsi munkacsoport. Tréneri kézikonyv. Osszeallitotta: Ivanyi Klara és
dr. Kérpati Jozsef. Hattér, Budapest, 2010.

Bér eredetileg iskolai programként indult, a Labrisz Egyestilet és a Szimpozion Egyesdlet altal
kdzosen miikddtetett Melegség és megismerés cim( programot az elmdlt években sikeresen
alkalmaztdk munkahelyi kdrnyezetben is. A foglalkozasokat (amelyek lehetnek 45-60 vagy
90 percesek, esetleg tobbdrasok is) két, erre a feladatra specialisan felkészitett, képzett vezetd
tartja. Legjellemzébb médszereik: személyes torténeteken keresztlil megmutatni az LMBTQI
embereket, érzékenyité gyakorlatok vezetése (beszélgetés, vita, filmrészletek, szerepjatékok,
kiscsoportos feladatok).3®

Kifejezetten munkahelyi kdrnyezetre fejlesztett érzékenyité-tudatossagnoveld foglalkozasai
vannak a Hattér Tarsasagnak is. Ezek a fogalmak tisztazasan tul bemutatjdk az LMBTQI
embereket érintd jellemzd munkahelyi helyzeteket, kutatési eredményeket, a jogi kor-
nyezetet, a hatranyos megkilonboztetés elleni fellépés vallalati és egyéni szintli modszereit.
A foglalkozasok véllalatra szabottak: a program &sszedllitdsa soran figyelemmel vannak a
résztvevék meglévd tapasztalataira, tuddasszintjére, vallalaton bellli pozicidjara. Az elmult
években az egyesiilet el6adast, képzést tartott, illetve beszélgetésekben vett részt az LMBTQI
emberek munkahelyi esélyegyenlésége témajaban a kdvetkezd cégeknél és szervezeteknél:
Citibank, GE Capital, Weil, Gotshal & Manges ligyvédi iroda, IBM, Magyar Telekom, Mun-
kaltatok Esélyegyenl6ségi Foruma.’”

A munkatarsaknak sz616 érzékenyité programok mellett a Hattér Tarsasag kifejezetten HR
munkatarsaknak sz616 kétnapos szakmai tovabbképzési programot is kifejlesztett 2009-ben

% http://melegsegesmegismeres.hu/
37 http://www.hatter.hu/programjaink/kepzesek
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a Szocidlis és Munkatigyi Minisztérium Progress ,Egylitt az egyenl&ségért 2009-2010"
programjanak tdmogatasaval. A program az LMBTQI emberek munkahelyi helyzetének
részletes bemutatdsa mellett megismerteti a résztvevéket a vonatkozé eurdpai és hazai jogi
szabdlyozassal, az LMBTQI emberek munkahelyi esélyegyenlésége elémozditdsanak, az
esélyegyenléségi tervek elkészitésének modszereivel. A képzés arra is kitér, hogy hogyan
lehet a kiilonb6z6 érintettek (elsésorban a cégvezetés) esetleges ellenalldsat kezelni.

6. Munkavallaléi csoportok tdmogatasa

A véllalat vezetése tdmogassa olyan dnkéntes alapon szervez6d6é munkavallaléi csoportok
[étrejottét és mikodését, ahol az LMBTQI munkavéllaldk és barataik, tdmogatoik talal-
kozhatnak. Az ilyen munkavallaléi csoportok segitik a szexudlis irdnyultsdg és nemi identitas
munkahelyi felvallaldsat és szervezett kereteket biztositanak az LMBTQI embereket (is) érinté
munkahelyi szabélyzatok megvitatasara.

A munkahelyen m(ikodé LMBTQI munkavallaléi és tamogatéi csoport véleményét fontos
megkérdezni az esélyegyenlbségi stratégia megfogalmazasakor, valamint a konkrét 1épések,
tevékenységek értékelésekor.

Az LMBTQI csoportok lehetéséget teremtenek az LMBTQI munkavéllalék szdméra egy
tdmogato halozat épitésére; lehetévé teszik, hogy a kollégak az intézmény minden terdiile-
térél informaldédjanak és tdmogathassdk az LMBTQI-sokszinlségi 1épéseket; informacidt
nyujtanak az LMBTQI ligyek irdnt érdekl6dé kollégaknak; képzési lehetéségeket ajanlanak;
egylttmlkddnek mas csoportokkal, pl. munkavallaléi szervezetekkel; minden dolgozé
szdmdra informacidt, tdmogatast és tandcsot adnak a szexudlis irdnyultsdggal és nemi
identitassal kapcsolatos kérdésekben.

Az LMBTQI munkavallalok és szovetségesek csoportja ndlunk négy hénapja indult el. Hisz
tagja van. Idén el8szor vettek részt a Pride-on. Minden évben rendeziink egy sokszinliségi
hetet, ez idén oktoberben lesz.

BP European Business Service Centre, Budapest

Magyarorszagon vagy a magyarorszagi telephelyet is magaban foglalé kdzép-eurdpai
régidban jelenleg tobbek kdzott az alabbi cégeknél miikddnek LMBTQI munkavallaloi
csoportok: BP European Business Service Centre, Citibank, IBM (Egale), Morgan Stanley,
Procter & Gamble, Vodafone.®

7. Felmérések

A hatékony fellépéshez elengedhetetlen, hogy az a valds helyzet értékelésén alapuljon, és
azintézkedések hatasat folyamatosan nyomon kdvessiik. A szexudlis irdnyultsdggal és nemi
identitassal kapcsolatos esélyegyenléség folyamatos monitorozasat megneheziti, hogy a
szexualis életre, egészségi allapotra vonatkozé személyes adat kulonleges adat, erre vo-
natkozé informécidkat a munkavallaldkrél nem gydjthetiink, ill. tarthatunk nyilvan, tehat a
munkalgyi nyilvantartasok alapjan a monitorozas nem kivitelezheté. Ugyanakkor semmi
akadalya nincs annak, hogy rendszeresen felvett anonim felmérésekkel kdvessiik a helyzet

38 Beszamol6 az elsé magyarorszagi LMBT és tamogatdi munkahelyi csoportok miikodésérél:
http://figyelo.hu/cikk_print.php?cid=135899_szivarvanyszinben
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alakulasat. Az ilyen felmérések alkalmasak arra is, hogy olyan diszkriminacioval vagy zak-
latassal kapcsolatos esetekre is rakérdezzlink, amelyek megtorténtek ugyan, de az érintettek
nem jelentették 6ket.

Ha a véllalat egyébként is szokott anonim felméréseket végezni a munkatarsak korében (pl.
a dolgozoi elégedettségrél), ebben érdemes egy-egy szexualis irdnyultsagra és nemi
identitasra vonatkozé kérdést is feltenni, igy a kérd6ivben szereplé valamennyi kérdés
elemezhet6vé valik az LMBTQI munkavallalék szempontjébdl is. Emellett érdemes néhany
diszkriminaciéval és zaklatassal kapcsolatos kérdéssel kiegésziteni a kérdéivet.

A Gyogyszerészeti és Egészségligyi Minéség- és Szervezetfejlesztési Intézet Dolgozdi
elégedettség mérése korhdzi kérnyezetben mintakérdéive példaul az aldbbi relevans kér-
déseket tartalmazza:

Az elmdlt 12 hénapban tapasztalt személyesen diszkriminaciot munkahelyén a kdvetkezék
valamelyikében?

Milyen alapon tapasztalt hatranyos megkiilonboztetést? Etnikai hattér | Vallas | Fogya-
tékossag | Nem | Szexualis iranyultsag | Eletkor | Mas (nevezze meg)

Az On szervezete tisztességesen jar el a palyan valo elémenetel / el6léptetés tekintetében,
az etnikai hattértél, nemtdl, vallastdl, szexudlis irdnyultsagtoél, fogyatékossagtodl vagy
életkortol fliggetlendl?

Az alabbiak kozil melyiket véli leginkabb jellemzének magéra nézve? Heteroszexualis |
Homoszexudlis | Leszbikus | Biszexudlis | Egyéb | Inkdbb nem k6zIom*

A felmérések vizsgélhatjak tobbek kozott

« az LMBTQI munkavallalék szamat;

+ aszexudlis irdnyultsdgukat, nemi identitasukat felvallalé munkavallalok aranyat;

+ az LMBTQI munkavallalokat éré hatranyos megkulonboztetés és zaklatas eléforduldsi
gyakorisagat és formait;

- az LMBTQI és a heteroszexudlis munkavallalék tapasztalatdnak hasonldsagait és
kilonbozéségeit;

« amunkavallalok LMBTQI emberekkel kapcsolatos viszonyuldsat, el6itéleteit;

« azesélyegyenléséggel kapcsolatos szabalyzatok és vallalati politikdk ismertségét;

+ apanaszeljarasokkal kapcsolatos tapasztalatokat;

« aszexudlis irdnyultsag és nemi identitds miatti hatrdnyok 0sszefliggését mas séri-
Iékenységi tényezdkkel (pl. nem, etnikum, vallés, kor, fogyatékossag);

« hogy milyen kapcsolat van az LMBTQI emberek zaklatési tapasztalata és nyiltsdga
kozott;

« az LMBTQI férfiak és nék tapasztalatdnak hasonldsagait és kiilonbdzdségeit;

+ ahatranyos megkiilonboztetés és a zaklatas hatdsat az egyénre és a szervezetre.

Az anonim felmérések alkalmasak arra is, hogy a munkavallaldk (koztiik a kiilonb6z6 sé-
rilékeny csoportokhoz tartozé munkavallalok) prioritasait, illetve a tervezett esélyegyen-
|6ségi intézkedésekkel kapcsolatos véleményét megismerjiik.

3 http://www.irf.gyemszi.hu/new3/kutatas/zip_doc/2013/Dolgozoi_elegedettseg_nemzetkozi_v2.pdf
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A magyarorszagi Citibank kilonb6z6 esélyegyenl6ségi célcsoportokat megszélité mun-
kavallaloi csoportjanak létrehozasa el6tt dnkéntes, anonim, online felmérést végeztek a
munkatdarsak korében a sokszinlségrél. A kérd6iv a személyes érintettség és a diszkri-
mindcioval és zaklatassal kapcsolatos tapasztalatok mellett arra is rakérdezett, hogy a
munkatdrsak az esetlegesen létrejové munkavallaloi csoportok kozil melyek munkéjaba
kapcsolédndnak be. A kérdbiv végén lehetéség volt az e-mailcim megadasara is, igy a
csoportok szervezdi kdzvetlenil is elérhették az érdekl6dé munkatéarsakat. A felmérés
alapjan négy munkavallaléi csoport jott [étre, amelyhez azéta két masik is csatlakozott.
Jelenleg a kovetkezé csoportok miikddnek: a Citi Women (néi), a Citi Parents (sziil6i), a Citi
Green (fenntarthatésdagi), a Citi Pride (LMBTQI), a Citi disAbility (megvaltozott munkaké-
pességlieket tdmogatd), valamint a Citi Roots (mulitkulturalis) csoport.

8. LMBTQI civil szervezetek és ligyek tdmogatasa

A véllalatok tarsadalmi felel6sségvallaldsanak (CSR) gondolata megkdveteli, hogy a vaéllalatok
ne csak munkavéllaléik és fogyasztéik, hanem az egész tarsadalom jolléte érdekében
munkalkodjanak. Ennek része lehet, hogy térsadalmi szinten is kiizdenek az LMBTQI embe-
reket sujto elitéletek és megkiilonboztetés ellen. Ahogy a tarsadalom egyre elfogaddébba
vélik a szexualis és nemi kisebbségek irdnt, ugy egyre kisebb a kockdzata annak, hogy egy-
egy pozitiv |épés esetleg negativan hatna a vallalat megitélésére és igy Uzleti sikerességére.

A CSR-politika része lehet példaul egyes civil szervezetek vagy kezdeményezések tamogatdsa
pénzben vagy természetben.

A jogi kdnyvek és adatbazisok kiadasaval foglalkozé Wolters Kluwer Kft. példaul évek 6ta
ingyenesen biztositja a Hattér Tarsasag Jogi programjanak a cég Jogtar adatbazisdhoz valé
hozzéaférést. A tamogatas mellé az idei évtdl kezdve egy stratégiai egyiittmUikodés tarsul:

+A nyitottsadg fontos szerepet jatszik a véllalat belsé kulturdjaban. Szeretnénk ezért a
tarsadalomnak valé visszaadas elve alapjan ezt kiterjeszteni a vallalaton kivili vilagra is.
Kezdeményezésiink Iényege, hogy segitséget nyujtsunk a tarsadalom azon rétegeinek, akik
meghatarozott tulajdonsagaik miatt sokkal érzékenyebbek a jogi igényérvényesités
teriiletén, mint az ezekkel a tulajdonsaggal nem rendelkezék. (...) A projektiink elsé kdrben
négy kilonbozé diverzidt tamogat: nék, nemzetiségi (etnikai) csoportok, LMBTQI emberek,
fizikai és szellemi fogyatékossaggal él6k.”

Wolters Kluwer Kft., 2016

Az Erste Bank alapitvanyan keresztil évek 6ta elsé szamu tdmogatdja a minden év feb-
ruarjdban megrendezett LMBT Torténeti Honapnak. A tdmogatds révén a Magyarorszagon
elsé izben 2013-ban megrendezett eseménysorozat 2016-ra az orszag egyik legnagyobb
LMBTQI kulturalis eseményévé nétte ki magat: a 46 kapcsolddd esemény kdzott el6adasokat,
beszélgetéseket, kidllitdsokat, szinhdzi bemutatodkat és kozosségi eseményeket is taldlhatunk.*

Magyarorszagon elsé alkalommal 2010-ben rendeztek LMBT Uzleti Konferenciat. A
Hungarian Business Leaders’ Forum szervezésében megvaloésult kétnapos eseménynek a
Ko6zép-Eurdpai Egyetem adott otthont.

40 http://Imbttortenetihonap.hu/
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A konferencidn a résztvevék el6adasok és mlhelybeszélgetések keretében vitattak meg
olyan témdékat, mint a munkahelyi befogadas, az LMBT Uzleti hdlézatok és az LMBT embe-
reknek sz6l6 marketing. Az esemény az IBM, a Morgan Stanley és a Vodafone pénziigyi tdmo-
gatdsaval valdsult meg.*!

A pénziigyi tdmogatés mellett ugyanakkor legaldbb ilyen fontos, hogy a vallalatok érdek-
érvényesitési erejliket is bevessék az LMBTQI emberek egyenléségét elémozdité jogi
véltozasok mellett.

2015-ben 379 amerikai vallalat 4n. amicus curiae (a birésag baratai) véleményben fordult a
Egyesiilt Allamok Legfelsébb Birdsagahoz az azonos nem parok hazassagkétése targyaban
indult birésagi Ggyben. A vallalatok azzal érveltek, hogy az egyes allamok hazassagra
vonatkozé eltéré szabdlyozasa komoly adminisztrativ terhet jelent a szdmukra, amely
eréforrasokat von el alaptevékenységiiktél. Az ligyben végiil a Legfelsébb Birdsag kimondta:
a hazassagkotés alkotmanyos alapjog, amelybdl senkit sem lehet szexualis irdnyultsaga okan
kizarni, igy az azonos nemu parok hazassaga lehet6évé valt mind az 50 USA éllamban.

4 http://hblf.hu/content/_common/attachments/49-014-17_Igbt_kiadvany_210x210_01_web_final.pdf
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Biolégiai nem (angolul: sex): az emberek besorolasa ,né” és ,férfi” kategoriakba a fizikai
testlik megitélése alapjan. A ,sziiletéskor meghatarozott nem” egyre elfogadottabb kifejezés,
hiszen arra helyezi a hangsulyt, hogy a bioldgiai besorolas is megkérddjelezhetd, és a
gyermekkori meghatdrozas sokszor nem egyezik a személy nemi identitasaval.

Biszexualis: olyan ember, aki mind férfiakhoz, mind n6kh6z vonzddik vagy vonzodhat. Ez
nem feltétlenil jelenti azt, hogy férfiakkal és nokkel is [étesit szexualis vagy érzelmi kap-
csolatot, vagy hogy ezt parhuzamosan tenné.

Cisznemii: aki nem transznemd, vagyis akinek a sziiletésekor meghatarozott nemével
megegyezik a nemi identitasa, a bioldgiai neme és nemi 6nkifejezése.

Dzsender / tarsadalmi nem (angolul: gender): azok a tarsadalmilag kialakult szerepek,
viselkedési formak, tevékenységek és jellegzetes tulajdonsagok, amelyeket egy adott
tarsadalom a noékre és a férfiakra nézve megfelelének tekint; igy tehat egy tarsadalmi
konstrukcié, vagyis bér internalizélhato, alapvetéen nem egyéni dontés kérdése: akkor sem
lehet t6le megszabadulni, ha az egyén nem fogadja el a ra osztott nemi szerepeket. A
konstrukcio alapja egy rendkivil hierarchikus kategorizalds, amelyben azok a szerepek és
tulajdonsagok, amelyekhez hatalom kapcsolhatd, rutinszer(ien a férfi nemhez tarsulnak.

Dzsendernonkonform: ez a kifejezés azokat személyeket irja le, akiknek a nemi megjelenése
vagy viselkedése, vagy az, ahogyan ezeket masok érzékelik, nem alkalmazkodik a ha-
gyomanyos tarsadalmi elvarasokhoz. (Ne feledjik: ezek az elvarasok az id6k soran sokat
valtoztak.)

Dzsenderqueer: olyan identitdscimke a transz (Id. transz / transznemu) ernyén beldl, ami
arra utal, hogy valakinek a nemi 6nmeghatarozasa a néi és férfi kategoériakon kivil esik.

Elébujas (angolul: coming out): az a folyamat, amelynek soran egy LMBTQI ember felismeri,
elfogadja, majd masokkal is megosztja, hogy a tobbségitdl eltérd a szexualis iranyultsaga
és/vagy a nemi identitasa. A koncepcié maga tobbek kdzott a hetero- és cisznormativitas
miatt létezik, hiszen azok, akik nem heteroszexudlisok vagy cisznem(ek, kénytelenek ezt
masok szamdara nyilvdnvaléva tenni. Az el6bujas nem egyszeri |épés, hiszen az LMBTQI
emberek életiik soran sokszor déntenek ugy, hogy elébujnak, vagy kényszerilnek elébujni
kilonb6z6 emberek, példaul munkatarsak, Uj baratok, szomszédok, orvos stb. felé.

Heteronormativitas / heteroszexizmus / cisznormativitas / ciszszexizmus: olyan
tarsadalmi berendezkedés, amelyben az az elfogadott és az szamit ,természetesnek”, ha
valaki heteroszexudlis és cisznem, és ami ettdl eltér, az természetellenes, deviancia. Hetero-
normativitas alatt azon intézményeket és gondolkodasi strukturdkat értjik, amelyek a
heteroszexualitdst magatol értetéddnek, természetesnek és elsédlegesnek allitjak be. Ide
tartozik annak feltételezése, hogy mindenki heteroszexudlis, valamint hogy a hetero-
szexualitds magasabb rend(, mint a homoszexualitds vagy a biszexualitds. A hetero- és
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cisznormativitas ugyanakkor a nemi dnkifejezés normativ formainak elényben részesitésére
is utal, vagyis azon elvdrasokra és kényszerekre, amelyekhez az egyéneknek igazodniuk kell,
hogy ,igazi férfiként” vagy ,igazi néként” érzékeljék vagy fogadjak el 6ket. A patriarchalis
tarsadalmi rendszer fenntartasanak egyik eszkoze: olyan férfi-néi hatalmi dinamikat és nemi
szerepeket ir el6, amelyek a nék elnyomdsat és a férfiak hatalmat tartjdk fenn. Mindez
hozzajarul a homofébia és a transzfébia rendszerszintli fennmaradasdhoz, valamint a
diszkriminécié és gytldlet-blincselekmények eléforduldsdhoz is.

Homofébia, transzfébia: a homofébia a homoszexualitdssal, illetve az LMBTQI emberekkel
szemben érzett irraciondlis félelem vagy ellenszenv. A transzfébia hasonlé jelenségre utal,
de kifejezetten a transznemd, illetve a nemi elvardsoknak nem megfelel6 emberek vonat-
kozésédban. A homo- és transzfébia megnyilvanuldsi formdéja példaul a szexudlis irdnyultsagon
vagy nemi identitason alapuld hatranyos megkiilonboztetés, biintetéjogi Gldozés, mar-
ginalizacio, tarsadalmi kirekesztés vagy erészak.

Interszexualis: igy nevezziik azokat az embereket, akik a nemi anatémiai jellegek (kro-
moszémak, hormonok, testfelépités, kiilsé és belsé nemi szervek) olyan kombindciojaval
rendelkeznek, amelyek alapjan nem sorolhatdéak be anatémiailag egyértelmden a szexualis
vagy reproduktiv anatémidban bevett ,férfi” és ,néi” kategoriakba. Az interszexualitadsnak
szamos kilénbozé formaja van, és az egészségi dllapotok széles korét dleli fel. Leggyakrabban
velesziiletett allapot, de el6fordul az is, hogy a szexualis fejlédés késébbi fazisaban alakul ki.

Hatranyos megkiilonboéztetés: nem igazolt eltéré bandsmadd. Kdzvetlen hatranyos meg-
kilonboztetés akkor valosul meg, ha egy személy vagy csoport valamely védett tulajdonsaga
(igy szexualis irdnyultsdga vagy nemi identitdsa) miatt egy masik személyhez vagy csoport-
hoz képest kedvezétlenebb elbandsban részesill, részesilt vagy fog részesiilni.

LMBTQI: ez a mozaiksz6 a leszbikus, meleg, biszexualis, transznemd, queer és interszexualis
emberek csoportjdnak dsszefoglalé megjeldlése. Egy heterogén csoportot jeldl, amelyet
gyakran egyiitt kezelnek a tarsadalmi és politikai diskurzusokban.

Meleg, leszbikus: egy férfit, aki férfiak irdnt érez romantikus vagy szexudlis vonzalmat, me-
legnek hivunk. A né6khoz vonzédé nékre leggyakrabban a leszbikus szét hasznaljuk, bar
vannak olyan nék, akik magukra szintén inkdbb a meleg szét hasznaljak.

Nem jogi elismerése: az a folyamat, amelynek sordn a személy nevét és a nemével kap-
csolatos adatokat a hivatalos okmanyaiban és az dsszes hivatali nyilvantartdsban megval-
toztatjdk annak érdekében, hogy nemi identitdsat hivatalosan is elismerjék. A kilonbozé
allamok eltéré feltételeket szabhatnak ahhoz, hogy ki jogosult erre; ugyanakkor a kényszer-
sterilizacio, a kényszervalas, a kotelez6 mentalis betegségrol sz6l6 diagnézis vagy korhatér
olyan feltételek, amelyek egyértelmien sértik az egyén emberi jogait. A hazai hatésagi
nyelvezet és a kdznyelv még a,nemvdltoztatas” kifejezést hasznalja a nem jogi elismerésére.

Nem kifejezése / nemi 6nkifejezés: aza mod, ahogyan egy ember a kiilsé megjelenésével
és/vagy viselkedési, 6ltozkodési, hajviseleti, hangbeli, testi és egyéb kiilsé és fizikai jellem-

zbivel kifejezi 5nmagat.

Nemi identitas: a nemi identitds alatt minden ember mélyen és egyedi médon megélt tar-
sadalmi nemét értjiik, amely megegyezhet a személynek sziiletéskor tulajdonitott biolégiai
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nemmel vagy eltérhet attél, és amelybe beletartozik az egyén személyes testérzete (amely-
hez kapcsolodhat a testi megjelenés vagy miikodés sajat szandékbdl torténé megvaltoz-
tatdsa orvosi, mUtéti vagy egyéb uton) és a tarsadalmi nem egyéb kifejezési eszkozei, mint
példaul az 6ltdozkodés, a beszédstilus vagy a gesztusok (Yogyakarta alapelvek*). Az ember
biol6giai nemét ltaldban szliletésekor rogzitik, és innen kezdve tarsadalmi és jogi tényként
kezelik. Vannak azonban olyan emberek, akiknek problémat okoz a nekik sziiletéslikkor
tulajdonitott nemmel valé azonosulas — 6ket nevezziik ,transznemU” személyeknek. A nemi
identitds nem azonos a szexudlis irdnyultsdggal; a transznem( személyek azonosulhatnak
heteroszexudlisként, biszexualisként vagy homoszexualisként is.

Nemi megerdsité beavatkozasok: azon orvosi szolgéltatasok, amelyeket transz emberek
szlikségesnek érezhetnek annak érdekében, hogy orvosilag atalakuljanak; ide tartozik a
tanacsadas, a pszichoterdpia, a hormonkezelés, a széreltavolitas és az olyan m(tétek, mint
az eml6-, méh- vagy hereeltavolitas, a masztektdmia és a genitalis rekonstrukcios mutétek
széles kore. Ezt a terminust a legtdbb érintett megfelel6bbnek érzik a folyamat leirdsara, mint
a régebbi ,nemi atalakité beavatkozasok” megfogalmazast.

Queer: a kifejezés olyan embereket jeldl, akik szamara a szexudlis irdnyultsag és a nemi
identitas képlékeny, nem csupan kétpolusuként képzelhetd el (heteroszexudlis vagy meleg
/ leszbikus; férfi vagy né). Masik jelentése szerint gy(ijt6szé olyan egyénekre, akik nem
heteroszexudlisok és/vagy cisznem(ek. Emellett politikai allasfoglalast is jelent: a magukat
queerként azonositok ellenzik nemcsak a dominans heteronormativ struktirakat, hanem a
mainstream LMBT mozgalmak hagyomanyos politikdjat is. Angol nyelvteriileten eredetileg
(és a mai napig) szitokszé (mint a ,buzi”), amit a kdzdsség sok tagja visszakovetelt maganak.

Szexualis iranyultsag: szexudlis irdnyultsag alatt az egyén azon képességét értjiik, hogy
azonos nemU (homoszexualis, leszbikus, meleg) vagy mas nem( (heteroszexualis) vagy
barmely nem( (biszexudlis) személyek irant képes mély érzelmi és szexualis vonzalmat érezni,
illetve vellk intim és szexudlis kapcsolatot kialakitani. Fontos megjegyezni, hogy a szexualis
irdnyultsdg mas, mint a nemi identitds vagy a nem kifejezése. A transz emberek is lehetnek
melegek, leszbikusok, biszexualisok vagy heteroszexudlisok, éppen ugy, mint a nem transz
emberek.

Transz / transznemidi: transznemU emberek alatt azokat értjiik, akiknek nemi identitasa eltér
a szuletésiikkor nekik tulajdonitott biolégiai nemtél, vagy akik nemi identitasukat a nekik
sziletéskor tulajdonitott bioldgiai nemtél eltéré6 moédon kivanjak bemutatni. Ez a kifejezés
magaban foglalja mindazon személyeket, akik ugy érzik, vagy ugy dontenek, hogy 6ltdz-
kodésiik, beszédstilusuk, gesztusaik, sminkjik vagy testiik atalakitasa révén a sziiletéskor
nekik tulajdonitott nemmel szemben megfogalmazott elvarasoktol eltéré médon kell
magukat kifejeznitik. A kifejezés tehat magaban foglalja tobbek kdzott azokat a személyeket,
akik sem néként, sem férfiként nem azonosulnak, valamint a transzszexudlisokat és a
transzvesztitakat. Transz férfiaknak azokat a személyeket nevezziik, akiknek sziiletéskor néi
nemet tulajdonitottak, de férfi vagy inkabb férfi identitasuk van. Transz néknek azokat a
személyeket nevezziik, akiknek sziiletéskor férfi nemet tulajdonitottak, de néi vagy inkdbb
néiidentitasuk van. A szexudlis irdnyultsdggal kapcsolatos kategoridk esetén is a nemiiden-
titds, semmint a sziiletéskor tulajdonitott bioldgiai nem alapjan soroljuk be az embereket.

42 http://www.hatter.hu/kiadvanyaink/yogyakarta-alapelvek
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Egy heteroszexudlis transz férfi tehat egy olyan transz férfi, aki n6i partnerekhez vonzédik.
Egy leszbikus transz né olyan transz n6, aki n6i partnerekhez vonzodik.

Transzszexualis: Ujabb meghatarozasa szerint a transznem( emberek azon csoportja, akik
binarisak, tehat egyértelmuen férfiként vagy néként azonositjadk magukat, és eznem azonos
a szlletéskori besoroldsukkal. Ez az éllapot fliggetlen attdl, hogy az adott személy milyen
jogi nemmel rendelkezik (milyen nemdként van feltlintetve a papirjain) és milyen kezeléseket
kivan vagy nem kivan igénybe venni, illetve vett igénybe. Medikalizacios jellege miatt egyre
ritkdbban hasznalt, elavult fogalomnak szamit. Helyette inkdbb a transz/transznem( ajanlott,
kivéve, ha valaki kifejezetten transzszexudlisként utal magdra.

Tranzicié: az a folyamat, amelynek soran valaki a sziiletésekor meghatarozott nemét a nemi
identitdsdnak megfeleléen megvaltoztatja. Ez sokféleképpen térténhet: vannak, akik szamara
Osszetett és idében hosszan tarté folyamat, mig méasok szamara kevesebb l1épésbdl all, és
gyorsabban zajlik. Ide tartozik az el6bujas (a nemi identitas felvéallaldsa a csaladnak,
baratoknak, munkatarsaknak), a nemiidentitasnak megfelelé nemi dnkifejezés alkalmazasa,
a név és/vagy a nem megvaltoztatasa a személyazonossagot igazolé dokumentumokban,
illetve sokak szdmdra a nemi megerdsité beavatkozasok.

Zaklatas: olyan nem kivant magatartds, amely az érintett védett tulajdonsagaval (igy
szexudlis irdnyultsagaval vagy nemi identitasaval) fligg 6ssze, és célja vagy hatasa valamely
személlyel szemben megfélemlité, ellenséges, megaldzd, megszégyenité vagy tdmado
kornyezet kialakitasa. A zaklatas lehet egyszeri vagy bizonyos idészak soran rendszeresen
ismétléd6. Szamos formaban megvalésulhat, igy példaul fenyegetések, megfélemlités vagy
szobeli bantalmazas utjan, illetve a szexualis irdnyultsdggal vagy nemi identitassal kap-
csolatos kéretlen megjegyzések vagy viccek formajaban.
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