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A Munkaltatok Esélyegyenléségi Forumanak (MEF) koordinatoraként azt
tapasztalom, hogy sok munkaltaté nem akar foglalkozni a leszbikus,
meleg, biszexualis, transznemdi, queer és interszex (LMBTQI) emberek
munkahelyi hatrdnyos megkiilonboztetésének témajaval. Ugy gondoljak,
hogy ez maganiigy, amunkahelynek nincs dolga ezzel, illetve hogy eleget
tesznek azzal, hogy a munkaeréfelvételnél nem utasitjdk el az LMBTQI
emberek jelentkezését.

Azt gondolom, hogy ennek elsGsorban az ismeretek hidnya az oka. Legtob-
ben nemistudjak, hogy az LMBTQI emberek milyen problémakkal kiizdenek
azokon a munkahelyeken, ahol nincs kifejezetten LMBTQI-befogadd munka-
helyi politika.

Ezzel a kiadvannyal az a célunk, hogy megmutassuk: igenis sziikséges foglal-
kozni ezzel atémaval a munkahelyeken, mert egy heteronormativ kozegben,
tudatos LMBTQI-befogadd munkahelyi politikak nélkiil az LMBTQI munka-
vallalék nem tudnak olyan életet élni, mint nem LMBTQI munkatarsaik,
raadasul gyakran jelentds kedvezményektdl esnek el.

Ma mar vannak cégek, amelyek kdzzéteszik, hogy munkahelyi kulttrajuk
LMBTQI-befogadd, és az LMBTQI emberek, ha valaszthatnak, inkabb az
ilyen munkahelyekre mennek dolgozni. Az a munkaltatd, amely nem alakit
kijol lathato és jol mikodS LMBTQI-befogadd munkahelyi politikat, szamos
tehetséges munkavallal6tél fosztja meg magat.

2019 januarjaban a MEF és a Hattér Tarsasag kozos szervezésében munka-
csoportot inditottunk ebben a témaban, és ebben az évben a MEF éves
konferencidjanakis ez atémaja. Ehhez kapcsoléddan készitettiik ezt a kiad-
vanyt, amely a Hattér Tarsasag korabbi kiadvanyain és a munkacsoport
miikddése soran létrehozott anyagokon alapul, de a kdnnyebb olvashatdsag
érdekében ezeknél révidebb és vazlatosabb. A kiadvannyal elsésorban az a
célunk, hogy motivéljuk a munkaltatdkat arra, hogy befogadd, az LMBTQI



embereket a tarsadalom teljes érték(i részének tekinté kozeget teremtsenek
a munkahelyeken.

A kiadvany elsé fejezete azokat a problémakat mutatja be, amelyekkel az
LMBTQI embereknek a legtdbb munkahelyen szembe kell nézniiik ma Ma-
gyarorszagon. A masodik fejezetben arra vilagitunk ra, hogy ezeket a prob-
[émakat hogyan sllyosbitja, haa munkaltatok nem foglalkoznak tudatosan
ezzel a kérdéskorrel. A kdvetkezd két fejezet azt jarja koril, hogy hogyan
alakithatnak ki a munkaltatok megfelelé6 munkahelyi politikakat annak
érdekében, hogy LMBTQI (és mas kisebbségi csoportokhoz tartozd) munka-
vallaléik ne legyenek hatranyos helyzetben.

Mellékletként két anyagot kapcsoltunk kiadvanyunkhoz. Egyrészt 6sszealli-
tottunk egy LMBTQI szészedetet, amely segiti a tajékozddast; masrészt
pedig Gtmutatdt adunk ahhoz, hogy a jogszabalyok Gtveszt&jében mindenki
megtaldlhassa, milyen juttatasok illetik meg a parkapcsolatban él6 és a
gyermeket nevelé LMBTQI munkavallalékat.

Célunk, hogy rovid, kénnyen attekinthetd anyagot adjunk ki. Emellett ér-
demes elolvasni a Hattér Tarsasag korabbi kiadvanyait is', illetve dtnézni e
témaval kapcsolatos oldalat: hatter.hu/munkahely. Tovabbi kérdésekkel is
keressék a Hattér Tarsasag munkatarsait!

Budapest, 2019. szeptember

Harangi Rita, a Munkaltaték Esélyegyenléségi Forumanak koordinatora

1 ,Barmilehet bel6le?” Az LMBTQI emberek foglalkoztatasi és munkahelyi
hatranyos megkiilonboztetése. Hattér Tarsasag, 2016 (hatter.hu/kiadvanyaink/
barmilehet); A kirekesztés arcai: A transz emberek foglalkoztatasi és munkahelyi
hatranyos megkuilonboztetése. Hattér Tarsasag, 2018

(hatter.hu/kiadvanyaink/kirekesztesarcai)



AZ LMBTQI EMBEREK
MUNKAHELYI HELYZETE

Afelndtt emberek tobbsége igen sok idét tolt a munkahelyén, és nem min-
degy, hogy valaki kényelmes vagy szdmara veszélyes kézegben dolgozik.
Az ut6bbi kihat a munkaja hatékonysagara, az egészségére, de az egész
tarsadalom mentalis jollétére is. A munkahely a talalkozasok kozege: az
LMBTQI emberek és a veliik egyiitt dolgozé heteroszexudlis és cisznemii
emberek egyik legfontosabb talalkozasi feliilete.

A magyarorszagi munkaltatdk, a munkaltatoknal dolgozd HR vezetdk és
-munkatarsak, illetve az LMBTQI munkavallalék kollégai gyakran nem ismerik
fel az LMBTQI emberek hatranyos megkiilonboztetését, ezért ismertetjilk
ennek kiilonb6z6 aspektusait.

Korabbi kutatasok szerint legaldbb minden harmadik LMBTQI ember tapasz-
talt mar munkahelyi diszkriminaciét, amikor pl. LMBTQI mivolta miatt bocsa-
tottak el, zaklattak - esetleg eleve fel sem vették. A beszamoldk szerint a
legtobb munkahelyen heteronormativ a légkdr, ami azt jelenti, hogy magatél
értet6d6 mddon mindenkit heteroszexudlisként és cisznemiiként kezel-
nek. Az LMBTQI munkavallalok munkahelyi komfortérzetét csokkentheti
a munkatarsak, a f6nokok vagy a megrendeldk felSl érkezé homo-, illetve
transzfébia, ami miatt sokan inkdbb a rejt6zkodést valasztjak.

Altaldnos, hogy a munkahelyek hetero- es cisznormativ légkdre homoféb
vagy transzféb szébeliinzultusokkal, zaklatassal, kikozositéssel, pletykalko-
dassal tarsul. Ebben a kdzegben a tilnyomé tébbség tovabbra is a rejtéz-
kodést valasztja.



Munkahelyi zaklatast munkatarsaktdl és felettesektdl egyarant tapasztal-
nak az LMBTQI munkavallalék. Amunkahelyi hatranyos megkiilonboztetés
egyik leggyakoribb formaja a pletykalkodas vagy hazugsagok terjesztése;
gyakran eléfordul azis, hogy valakit nem vesznek fel, nem léptetnek el6, eset-
leg elkiildenek szexualis iranyultsaga vagy transz statusza miatt. Egy 2016-
os kutatasban az LMBTQI valaszaddk 29%-a tapasztalt meg személyesen
ellene iranyuld zaklatast a munkahelyén. A munkatarsak gyakran tesznek
glnyos, banté megjegyzéseket altalaban az LMBTQI emberekre is (a valasz-
addk 62%-a szamolt be errél). Mivel egy ilyen kézegben a legtobb LMBTQI
ember nem vallalja fel a szexualis iranyultsagat és/vagy nemi identitasat,
rendszeresen és gyakran érzi nagyon rosszul magat ezekben a helyzetekben.

Sok LMBTQI ember otthagyja a munkahelyét, és inkabb vallalkozéként dol-
gozik, akkor is, ha nem ez lenne szdmara az idealis megoldas. A valaszad6k
12%-a hagyta mar ott a munkahelyét a homofdb, biféb vagy transzfob [égkor
miatt, 44%-uk érezte magat tarstalannak a munkahelyén LMBTQI volta
miatt, és 14%-uk nem vett igénybe partnere utan vagy partnereknek jard
kedvezményt, mert nem akarta, hogy a munkahelyén megtudjak, hogy
azonos nemdi partnere van.

Az ellenséges légkor is oka annak, hogy kevesen bujnak elé a munkahe-
lylikon. Szamos LMBTQI ember egyetlen munkatérsa el6tt sem vallalja fel,
hogy LMBTQI, és kevesebb, mint 6todiik vallalja ezt fel teljes mértékben.

A rejtézkodéstiket, illetve a rejt6zkddés iranti elvarast a munkahelyen leg-
tobben azzal indokoljak, hogy ez a téma nem tartozik a munkahelyre. A
»,maganiigy mitosza” erésen tartja magat, holott a munkatarsak parkap-
csolata és a gyermekvallalas vagy gyermeknevelés igen gyakori beszédtéma
a munkahelyeken.

A rejt6zkddés valddi oka tehat leginkabb a félelem. Van, aki attél fél, hogy
LMBTQI identitasa miatt hatrany érné; van, aki pedig attdl, hogy megromlana
a viszonya a munkatarsaival.



Sokan (hamisan) szakmaiatlannak bélyegezik, ha valaki felvallalja LMBTQI
identitasat a munkahelyén. A ,szakmai” terminust gyakran hasznaljak a
nem-LMBTQI munkavallalék annak megindokolasara, hogy miért nem kell
LMBTQI munkatarsaiknak elébujniuk. Azt mondjak, hogy ,,6k sem beszélnek
aszexualis életiikr6l a munkahelyiikén”, holott természetesen nem a szexua-
lis gyakorlatok megtargyalasardl van szd; viszont azemberek munkan kivali
kapcsolatainak, tevékenységeinek, csaladi életének megbeszélése igenis
jelen van a munkahelyeken. Ha a heteroszexualis emberek beszélhetnek
a maganéletiikrol, a csaladi programjaikrél a munkahelylikén, akkor az
LMBTQI emberek szamara sem szabadna olyan hangulatot teremteni, hogy
ezt 6k valamiért ne tehessék meg. A titkolézé LMBTQI munkavallaldk je-
lentds része azzal indokolja, hogy nem bujik elé a munkahelyén, hogy
munkatarsai és felettesei azt gondolnak, hogy LMBTQI voltukrdl beszélni
szakmaiatlan.

Anem LMBTQI munkavallalok tehat a szexudlis iranyultsagot és a nemiiden-
titast a szexszel kapcsoljdk 6ssze, mig az LMBTQI munkavallaldk azt latjak,
hogy nem-LMBTQI munkatarsaik esetén a kapcsolataikrol, élettarsukrol,
hazastarsukrél és a maganéletiikrél vald beszéd természetes része a munka-
helyi kozegnek. Nem az LMBTQI munkavallaldk azok, akik be akarjak vinni
a szexualis iranyultsagukat vagy a nemi identitasukat a munkahelytikre;
inkabb maga a munkahelyi kornyezet koveteli ezt meg. Az ilyen beszélge-
tések nyilvanvaléan fontosak a munkahelyi kapcsolatok szempontjabdl,
de az LMBTQI munkavallaldkat gyakran kényelmetlendil érintik; tobben azt
mondjak, kifejezetten sok energiat kovetel téliik, hogy kitérjenek az ilyen
beszélgetések vagy az ezekben felvetett kérdések el6l.

Bar a lathatd, identitasukat felvallalé LMBTQI emberek szama nagyon eltér
avilag egyes orszagaiban és régidiban, a munkahelyi tapasztalatok a homo-
éstranszfobidval, illetve a heteroszexizmussal kapcsolatban strukturalisan
nagyon hasonldak a kiilonb6z6 orszagokban és vilagrészeken.



Egy kanadai kutatdsban a kdvetkezd problémakat nevezték meg a megkér-
dezett LMBTQI emberek a munkatarsak és a vezetGség LMBTQI témakrélvald
tudasanak hianya és a hatranyos megkiilonb6ztetés mellett:

«  maikarrierjik alakuldsa késedelmet szenvedett szexualis irdnyultsaguk
vagy nemi identitasuk miatt (55%);

«  kizartak valamilyen karrierlehetdséget, hogy elkeriiljék a homofébiat
/ transzfébiat: vagyis ezért nem vélasztottak valamilyen szakmat vagy
foglalkoztatasi format (52%);

«  titkoltdk leszbikus vagy melegvoltukat, hogy biztonsagban érezhessék
magukat az iskolaban vagy a munkahelyiikén (55%).

Sok LMBTQI ember nem vesziigénybe a partnere utan vagy partnereknek,
illetve gyermeket nevel6k szamara jaré kedvezményeket, mert nincs tisz-
taban vele, hogy ezek jarnak neki, vagy mert nem akarja, hogy a munkahe-
lyén megtudjak, hogy azonos nem( partnere van.

Ami a nemi énkifejezést illeti, sokan Ugy érzik, hogy nem viselhetnek a
nemi onkifejezésliknek megfeleld 6ltézéket (pl. n6ként nem viselhetnek
férfi gombolasu inget, vagy férfiként nem vehetnek fel szinesebb ruhada-
rabokat), emellett figyelnilik kell a gesztusaikra, mozdulataikra, nehogy

Jtulsdgosan néiesek” vagy ,tlulsdgosan férfiasak” legyenek. Ez nagyon sok
energiat elvon, és allandé stresszt okoz.

Kiilonosen kevés figyelmet kapnak a transznem(i emberek munkaeré-piaci
problémai. A transznem(i személyek korében a munkanélkiiliség illetve
a nem a végzettségiiknek megfelelé szakmaban vagy poziciéban vald
munkavallalas rendkivil jelentés probléma. A transznem(i emberek egy
része tranzicidja soran munkahelyet valt, hogy ,tiszta lappal” induljon. Ha
mégis meg szeretnék tartani kordabbi munkahelyiiket, nehézséget jelenthet
szamukra, hogy munkatérsaik elfogadjak azirataikban elismert és atvezetett
nemiket és neviiket. Azok a transznem(i emberek, akiknek szandékuk el-
lenére nincs lehetéségiik arra, hogy jogilagis el tudjak ismertetni a nemuket
és a neviiket, még nehezebb helyzetben vannak.



A legtobb munkahelyen a munkatarsak nem tudjak, hogy vannak koéztiik
LMBTQI munkavallalok. Ez sokak szerint nem tlinik problémanak, de ha
igy van, az azt is jelenti, hogy az LMBTQI emberek ezen a munkahelyen

nem mernek el6bujni, rejtézkodnek, és viselik az ezzel jard dsszes kelle-
metlenséget.




MIERT GONDOLJA SOK
MUNKALTATO, HOGY INKABB
NEM FOGLALKOZIK EZZEL

A TEMAVAL?

Afentieket atgondolva nyilvanvalé, hogy a munkaltatéknak van tennivalé-
juk ezen a téren. Am a munkaltaték tobbsége nem segiti azLMBTQI embe-
rek életét tudatos LMBTQI-befogadé munkahelyi politikak kialakitasaval
és miikodtetésével.

Legtébben arra hivatkoznak, hogy a parkapcsolat magéanéleti kérdés, nem
amunkahelyre tartozik. Ez az érvelés azonban figyelmen kiviil hagyja, hogy
a munkahely egyben tarsas kozeg is, ahol rendszeresen felmeriilnek ma-
ganéleti témak. A maganélet aktiv rejtegetése nagyon sok energiatvonel a
tényleges munkavégzéstdl, csokkentve az érintett munkavallalok hatékony-
sagat.

Bar a szexualisiranyultsag valoban maganlgy, az kéziigy, ha az LMBTQl em-
bereknek kdzosségi terekben diszkriminacidval és gytilolettel kell szembe-
néznitk. llyen helyzetben ugy érzik, hogy titkolniuk kell életiik egy jelentSs
részét.

Vannak olyan munkaltatok, amelyek igyekeznek nem diszkriminalni, de
sok esetben mégsem latnak ra arra, ha az LMBTQI emberek a munkatar-
saik vagy feletteseik részér6l homofdb / transzfob viselkedést tapasztalnak.
Sok HR-vezet6 meggy6z6dése, hogy naluk nincsenek ,ilyen ligyek”, pedig
vannak, csak 6k nem tudnak réla, mert az LMBTQI személyek nem mernek
jelzést adni réluk.

Sok HR-szakember arra hivatkozik, hogy ,nem is lehet ezt a kérdést feltenni az
Ebktv. szerint”. Osszekeverik azt, hogy senkinek nincs joga valakit a szexualis



iranyultsagardlvagy a nemiidentitasardlfaggatni egy interji soran, vagy ha
arrél van sz, hogy megkapjon-e egy kinevezést, azzal, hogy hogyan lehet
olyan munkahelyi légkdrt megteremteni, amelyben a munkavallalok szabad
dontésiik folytan elébdjhatnak. A transznem(i emberek esetében az elébu-
jas ugyanakkor nem doéntés kérdése: ha nemi identitdsuknak megfelelGen
szeretnének élni, annak masok szamara is egyértelmdi jelei lesznek, hiszen
megvaltozik a neviik, kiilsé megjelenésiik.

Sok munkaltatonal nincs a szexualis irdnyultsagot és a nemi identitast is
nevesitd esélyegyenldségi terv vagy diszkriminacié-ellenes szabalyzat. Rit-
ka az is, hogy a témanak intézményi felelse lenne. Jellemz8en hidnyzik
a zaklatasos incidensek kivizsgalasara és szankcionalasara vonatkozé el-
jarasrend is.

Nagyon kevés munkahelyen szerveznek LMBTQI témaju érzékenyitd / sok-
szin(iségi foglalkozasokat, képzéseket a munkatarsak szdmara; LMBTQI
munkavallaldi csoport alig néhdny munkaltatonal mikédik. Amunkaltatok
nagy része nem all ki nyilvanosan az LMBTQI emberek esélyegyenlsége
mellett.

A HR-esek koziil legtobben az alabbiakat jelolik meg az LMBTQI munkaval-
lalok helyzetének javitasat gatld tényezbként:

« az LMBTQI munkatarsak nem vallaljak fel magukat;

«  aHR-szakembereknek nincsenek kelld ismereteik a témardl;
« amunkavallalék idegenkednek a tématdl;

«  acégvezetbk idegenkednek a tématdl.

AHR-esek nagy része tudja, hogy a magyar jogszabalyok tiltjak, hogy valakit
az allasabol szexualis irdnyultsaga vagy nemi identitasa miatt elbocsas-
sanak, de azzal mar joval kevesebben vannak tisztaban, hogy a jogszabélyok
kotelezik a munkaltatét, hogy fellépjen az LMBTQI munkavallalékat munka-
tarsaik részérél érg zaklatas ellen.



Csak kevés munkaltatd biztositja a kiildnnemd partnereknek jaré juttata-
sokat az azonos nemt partnerek szamara. El6fordul, hogy a HR-munkatars
azt hiszi, hogy a kilonnem( partnereknek jaré juttatasok azonos nemd
partnerek szdmara valé biztositasahoz jogszabaly-mddositasokra volna
sziikség. Ez azonban nem igy van: az élettarsakra, bejegyzett élettarsakra,
illetve a mostoha- és nevel@sziil6kre vonatkozd rendelkezések a munkahelyi
jogosultsagok kapcsan azonos médon kezelik az azonos- és kiilonnemd
parokat. Errél a 2. mellékletben irunk bévebben. Szamos HR-vezetének
eleve nemjutazeszébe, hogy sok LMBTQl ember csaladban él, illetve sokan
gyermeket is nevelnek azonos nem(i parjukkal.

Az LMBTQI emberekre vonatkozé jogi szabalyozassal kapcsolatos ismeretek
hidnyanak részben az az oka, hogy nagyon kevés alapképzés tér kiaz LMBTQI
emberek munkahelyi helyzetével kapcsolatos kérdésekre, és ilyen témaji
tovabbképzésen is csak nagyon kevesen vesznek részt.

Bar sok HR munkatars szivesen latnd a munkatarsak azonos nemdi partnerét
a csaladtagoknak is sz6l6 munkahelyi rendezvényeken, és nagy résziik
egyetért azzal, hogy a transznem(i munkavallalok nemiidentitasat tisztelet-
ben kell tartani (fuggetleniil attdl, hogy nemiket hivatalosan megvaltoz-
tattak-e), ezek az egyenléséget tamogatd attitlidok a valdésagban nehezen
érvényesilnek. Az altalanos heteroszexizmus miatt alig vannak a munkahe-
lyeken LMBTQI voltukatvallalé emberek, és ahogyan fentebb lattuk, nagyon
kevés munkaadoénal tartjak tiszteletben a transznemd munkavallalék nemi
identitasat az 6ltozkodési el6irasok vagy a mosddhasznalat tekintetében.

A legtobb munkahelyen, ha van is munkahelyi esélyegyenlGségi terv vagy
program, azt amunkavallaldk jelentds része nem ismeri; az érintett munkal-
tatdok ,letudjak” ezt a feladatot, de nem sok energiat forditanak arra, hogy
ezek a dokumentumok és iranyelvek valéban ismertek legyenek a munka-
vallaléik elétt.



MIERT JO, HA TUDATOSAN
FOGLALKOZUNK AZ LMBTQI
EMBEREK HELYZETEVEL

A MUNKAHELYEKEN?

Az LMBTQI embereket tdmogaté munkahelyi politikik és munkahelyi
kornyezet eredménye az erésebb elkételez6dés, a jobb munkahelyi kap-
csolatok, a nagyobb elégedettség és a munkavallalok jobb (mentalis)
egészségi allapota. Szamos kutatds mutatja, hogy a munkahelyi elégedett-
ség és elkotelezettség magasabb termelékenységet, kevesebb hidnyzast
és kisebb fluktuaciét eredményez.

Az LMBTQI-barat munkahelyek altalaban is segitik az ott dolgozdk 6nelfoga-
dasat. Ezzel kapcsolatban az LMBTQI emberek azt tapasztaljak, hogy elébu-
jasuk, illetve belsé konfliktusuk megoldddasa utan tisztabban latjak maguk
elétt a karrierjiikkel kapcsolatos iranyokat, és magabiztosabba valnak. Sajat
tapasztalatuk azzal a hozadékkal jar, hogy felkésziiltebben néznek szembe
a nehézségekkel, és jobban megértetik masok nehézségeit is.

Ha LMBTQI-befogadd munkahelyi légkort teremtiink, azzal segitjik a munka-
vallalék el6bujasat. Az el6bujas pedig visszahat a munkahelyi kultdréara. A
munkatarsak viselkedése megvaltozik, amikor megtudjak, hogy van koztiik
nyiltan LMBTQI ember. Felhagynak a ,buzizassal”, és talan mas kisebbségi
csoportokkal kapcsolatos attittidjeik is atalakulnak.

Azok a munkaltatok, akik kifelé is egyértelm(en kinyilvanitjak LMBTQI-be-
fogadd voltukat, versenyel&nybe keriilnek. Tobb tehetséges munkavallalé
jelentkezik hozzédjuk kifejezetten azért, mert egy ilyen munkahelyen biz-
tonsagban érezheti magat, és az energidjat a rejtézkodés helyett a mun-
kajara tudja forditani.



Ha az LMBTQI emberek tekintetében befogadd munkahelyi kdrnyezetet
teremtiink, akkor minden mas munkavallalé is baratsagosabb munkaltaté-
ként tekint rank. A munkahelyi kultira valtozasa azt hozza magaval, hogy
mas hatranyos helyzet(i csoportokhoz tartozé munkavallaldk is batrabban
jelentkeznek hozzank dolgozni, és az elfogadd, befogadd munkahelyi kdzeg-

nek nagyobb a megtarté ereje is.




HOGYAN ALAKITSUNK KI
LMBTQI-BARf\T MUNKAHELYET?

A HR-vezet6k és -munkatarsak 6sszekotd szerepet jatszanak a munkaval-
lalék és a menedzsment, illetve a felsévezetés kozott, igy nagy szerepiik
lehet abban, hogy meggydzzék a munkahelyi vezetSket arrél, hogy fontos
az egyenlé banasmédot megvaldsité munkahelyi kdzeg kialakitasa.

Elképzelhet6, hogy az LMBTQI munkavallalok helyzetével foglalkozd munkal-
tatéknak dolgozoik elSitéleteivel, tévhiteivel és félelmeivel is meg kell kiiz-
deniiik; ugyanakkor a kisebbségekkel tor6d6é munkaltatd valdszinlleg
minden dolgozdjaval térédik, igy nagyobb bizalmat élvez a munkavallalok
korében.

Ha azt akarjuk, hogy az LMBTQI munkavallaloknak ne kelljen titkolniuk
a maganéletiiket, és igénybe vehessék a nekik jard juttatdsokat és ked-
vezményeket, olyan munkahelyi kultdrat kell teremtentink, ahol minden-
ki elfogadd magatartast tandsit, és kerili a sérté6 megjegyzéseket és sz6-
hasznélatot. A munkaltato feladata, hogy tudatosan dolgozzon azon, hogy
ez a befogadd légkor kialakuljon.

LMBTQI-befogadd munkahelyként tobb olyan eszkozt hasznalhatunk, ami
segiti az ilyen munkahelyi kérnyezet kialakitasat és fenntartasat:



A szervezet vezetése alljon ki nyiltan a munkahelyi sokszinliség fontossa-
ga és az LMBTQI munkavallaldk elfogadasa mellett, valamint a szexualis
iranyultsagon és/vagy nemi identitason alapuld megkilonboztetés ellen.

Készitsiink a munkahelyi hatrdnyos megkiilonboztetés és zaklatas (bullying)
elleni fellépésre vonatkozo szabdlyzatot, amely kifejezetten kitér a szex-
ualis iranyultsagra és a nemi identitasra, valamint kiterjed a felvétel, az
elémenetel és az elbocsatasok feltételeire, a fizetési és egyéb munkavég-
zési feltételekre, beleértve a zaklatas és az aldozatta tétel mas formainak
megel6zését, leklizdését és biintetését.

Biztositsuk, hogy az LMBTQI munkavallalok és partneriik hatranyos meg-
kiilonboztetés nélkiil részesiiljenek a munkavallaldk, illetve partneriik sza-
mara nyUjtott szolgaltatasokbdl és juttatdsokbol.

Vonjunk be LMBTQI munkavallalokat a szervezet szabalyzatainak kidolgo-
zasaba és feliilvizsgélataba, kiilondsen a humanerdforras-kezelés teriiletén.

Tamogassuk a humaneréforras-kezelés teriiletén dolgozé munkatarsak
részvételét az LMBTQI munkavallalok helyzetére is kitéré esélyegyenléségi
témaju képzéseken.

Szervezziink az LMBTQI munkavallalék helyzetére is kitéré munkahelyi sok-
szinliséggel kapcsolatos érzékenyité programokat a munkavallalok részére.

Tamogassuk az LMBTQI munkavallalokat és tamogatdikat 6sszefogd cso-
portok létrejottét, ismerjiik el a munkaid6 részének az ezen csoportok m-
kodtetésére forditott munkat, és biztositsunk pénziigyi tamogatast is ezek
mUkodéséhez.

Integraljuk az LMBTQI szervezetek és kampanyok tamogatasat tarsadalmi
felel6sségvallalasi programjainkba.



Forditsunk kiilon figyelmet az adatvédelmi szempontok érvényesitésére
a transznem( személyekkel kapcsolatban, ideértve tobbek kdzétt, hogy
tranzicidjuk ténye vagy korabbi neviik ne valjon sziikségtelendl ismertté
a munkaadg, illetve a tébbi munkavallalé elétt az allaspalyazatok soran.

TransznemU embereket képviseld szervezetekkel konzultdlva és a munka-
vallalé szempontjait figyelembe véve alakitsunk ki az adatvédelmi szem-
pontok érvényesitésére kiilon figyelmet forditd szervezeti gyakorlatokat
olyan esetekben, amikor egy munkavallalo transz statusza a foglalkoztatas
ideje alatt valtozik.

Tegylik lehet6vé, hogy a transznem(i munkavallaldk a sajat nemi identita-
suknak megfelelGen fejezhessék ki magukat és vehessenek részt a munka-
hely életében, fliggetleniil attdl, hogy nemiik jogi elismerését kérelmezik-e,
beleértve a valasztott név hasznalatat és az 6ltozetre vonatkozd elSirdsok
rugalmas alkalmazasat.

Létesitstink a férfi/ndi 6ltoz6k és mellékhelyiségek mellett vagy helyett nem-
semleges helyiségeket, és biztositsuk, hogy a transznem(i munkavallalok
a sajat nemiidentitasuknak megfeleléen hasznédlhassak ezeket.

A fentiek kialakitasahoz részletes ,receptek” talalhatok a Hattér Tarsasag
»Barmi lehet beléle? Az LMBTQI emberek foglalkoztatdsi és munkahelyi
hatranyos megkiilonbo6ztetése” cim( kiadvanyanak’ 10.,11., és 12. fejezeté-
ben. A Hattér Tarsasdg munkatarsaitdl konkrét segitséget is kérhetiink a
hatter@hatter.hu emailcimen.

Mas cégek jo gyakorlatainak megismerése érdekében érdemes csatlakozni

a Munkaltatok Esélyegyenldségi Forumahoz: ebben szamos LMBTQI-barat
munkaltato képviselteti magat, és szivesen osztjak meg a tapasztalataikat.

2 http://hatter.hu/kiadvanyaink/barmilehet






1.

MELLEKLET

SZOMAGYARAZATOK

BISZEXUALIS: Aki mind vele azonos, mind téle eltéré nem( emberek irdnt
érez érzelmi és/vagy szexudlis vonzalmat.

ciszneMU: Aki nem transznemdi, vagyis akinek a sziiletésekor meghataro-
zott nemével megegyezik a nemi identitasa és nemi 6nkifejezése.

DZSENDER [ TARSADALMI NEM (ANGOLUL: GENDER): Azok a tarsadalmi-
lag kialakult szerepek, viselkedési formak, tevékenységek és jellegzetes
tulajdonsagok, amelyeket egy adott tarsadalom a nékre és a férfiakra nézve
megfeleldnek tekint; igy tehat egy tarsadalmi konstrukcid, vagyis bar inter-
nalizalhatd, alapvetéen nem egyéni dontés kérdése: akkor sem lehet téle
megszabadulni, ha az egyén nem fogadja el a ra osztott nemi szerepeket.

DZSENDERNONKONFORM: Akinek a nemi megjelenése vagy viselkedése,
vagy az, ahogyan ezeket masok érzékelik, nem alkalmazkodik a hagyoma-
nyos tarsadalmi elvarasokhoz. (Fontos ugyanakkor latnunk, hogy ezek az
elvarasok az id6k soran sokat valtoztak.)

ELOBUJAS (ANGOLUL: COMING OUT): Az a folyamat, amely sordn egy
LMBTQI ember felismeri, elfogadja, majd masokkal is megosztja, hogy a
tobbségitdl eltérd a szexualis iranyultsaga és/vagy a nemi identitasa.

HATRANYOS MEGKULONBOZTETES: Nem igazolt eltéré bandsméd. Kézvet-

len hatranyos megkilonboztetés akkor valésul meg, ha egy személy vagy
csoportvalamely védett tulajdonséaga (igy szexualis iranyultsaga vagy nemi
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identitasa) miatt egy masik személyhez vagy csoporthoz képest kedvezét-
lenebb elbanasban részesiil, részesiilt vagy fog részesiilni.

Tarsadalmi berendezkedés, normarendszer, amelyben
csak az az elfogadott, ha valaki heteroszexualis / cisznem(; ami ettdl eltér,
az természetellenes, betegség, deviancia. A hetero- és cisznormativitas
ugyanakkor a nemi 6nkifejezés normak altal eldirt formainak elényben
részesitésére is utal, vagyis azon elvarasokra és kényszerekre, amelyekhez
az egyéneknek igazodniuk kell, hogy ,igazi férfiként” vagy ,igazi néként”
érzékeljék vagy fogadjak el Gket. Mindez hozzajarul a homofdbia és a tran-
szfdbia rendszerszint(i fennmaradasahoz, valamint a diszkriminacié és
gyllolet-blincselekmények eléfordulasahoz is.

Aki tle eltér6 nem( emberek irdnt érez érzelmi és/
vagy szexualis vonzalmat.

Ahomofdbiaa homoszexualitassal,illetve az
LMBTQI emberekkel szemben érzett irracionalis félelem vagy ellenszenv. A
transzfébia hasonld jelenségre utal, de kifejezetten a transznemdj, illetve a
nemi elvarasoknak nem megfelelé emberek vonatkozasaban. A homo- és
transzfébia megnyilvanulasi formaja példaul a szexudlis iranyultsagon vagy
nemiidentitdson alapuld hatranyos megkiilonboztetés, marginalizacid, tar-
sadalmi kirekesztés vagy erGszak.

Aki vele azonos nem(i személyek irdnt érez érzelmi és/
vagy szexualis vonzalmat.

Aki olyan nemi jellegekkel (kromoszémak, hormonok, kiilsé
és belsé nemi szervek, testfelépités) rendelkezik, amelyek alapjan nem
sorolhaté be egyértelm(ien a ,férfi” vagy ,n6” kategdridba. Az interszexu-
alitdsnak szamos kiilonb6z6 forméja van, és az egészségi allapotok széles
korét oleli fel.



A L(eszbikus), M(eleg), B(iszexualis), T(ransznemd), Q(ueer) és
I(interszex) szavakbdl képzett betliszd; a szexudlis és nemi kisebbségek
atfogd megnevezése.

Egy férfit, aki férfiak irdnt érez romantikus vagy szexu-
alis vonzalmat, melegnek hivunk. A n6kh6z vonzddd nékre leggyakrabban
a leszbikus szt hasznaljuk, bar vannak olyan nék, akik magukra szintén
inkdbb a meleg szt hasznaljak.

Az egyenl6 banasmaodrol és az esélyegyenldség
elémozditasardl szolé 2003. évi CXXV. térvény meghatarozasa szerint zak-
latasnak mindsil az az emberi méltdsagot sértd, szexualis vagy egyéb
természet(i magatartas, amely az érintett személynek a térvény 8. §-ban
meghatarozott védett tulajdonsagaval fligg 6ssze, és célja vagy hatésa
valamely személlyel szemben megfélemlits, ellenséges, megalazd, meg-
szégyenitd vagy tdmado kérnyezet kialakitasa.

Az a folyamat, amelynek soran a személy nevét
és a nemével kapcsolatos adatokat a hivatalos okmanyaiban és az 6sszes
hivatali nyilvantartasban megvaltoztatjak annak érdekében, hogy az tiikroz-
ze nemi identitasat.

Az a méd, ahogyan egy ember a
kiils6 megjelenésével és/vagy viselkedési, 6lt6zkodési, hajviseleti, hangbeli,
testi és egyéb kiilsé és fizikai jellemzdivel kifejezi nemi identitasat.

Aki nem alkalmazkodik a nemek kétosztatd (binaris) meg-
hatdrozasahoz, és nem tudja, vagy nem kivanja sem néként, sem férfiként
meghatarozni 6nmagat. Némileg hasonlé fogalom a dzsenderqueer: egy
olyan identitascimke a transz (ld. transz / transznem) ernydn beliil, ami
arra utal, hogy valakinek a nemi 6nmeghatarozasa a n6i és férfi kategdriakon
kivil esik.



Minden ember mélyen és egyedi mdédon megélt tarsadal-
mi neme. Beletartozik az egyén személyes testérzete és a tarsadalmi nem
egyéb kifejezési eszkozei, mint példaul az 6ltozkodés, a beszédstilus vagy
a gesztusok.

Aki szamara a szexualis iranyultsag és/vagy a nemi identitas kép-
lékeny, nem sorolhaté egyértelmi kategdriakba. Egyben gy(ijtész6 a szex-
uélis és nemi kisebbségekre.

Egy ember azon tulajdonsaga, hogy vele azonos
nemd, téle eltéré nemi vagy barmely nemi személyek irant képes mély
érzelmi és/vagy szexualis vonzalmat érezni. Fontos megjegyezni, hogy a
szexudlis irdnyultsdg mas, mint a nemi identitas vagy a nem kifejezése. A
transz emberek is lehetnek melegek, leszbikusok, biszexualisok vagy het-
eroszexualisok, éppen Ggy, mint a nem transz emberek.

Akinek a nemi identitdsa és/vagy nemi onkife-
jezése eltéra sziiletésekor kijelolt nemétél. Erny6fogalom, amely magaban
foglalja tobbek kozott a transzszexualisokat, a transzvesztitakat és a nem-
binéris vagy dzsenderqueer embereket is. Transz férfiaknak azokat a sze-
mélyeket nevezziik, akiknek sziiletéskor n6i nemet tulajdonitottak, de férfi
vagy inkabb férfiidentitasuk van. Transz n6knek azokat a személyeket nevez-
ziik, akiknek sziiletéskor férfi nemet tulajdonitottak, de n6i vagy inkabb néi
identitasuk van.

Az atransznem(i ember, aki egyértelm(ien a sziiletése-
kor szamara kijelolttel ellenkez6 nemmel azonosul, és életét ennek meg-
feleléen kivanja atalakitani. Ez az allapot fliggetlen attél, hogy az adott
személy milyen jogi nemmel rendelkezik (milyen nem(iként van feltiintetve
a papirjaiban), és milyen kezeléseket kivan vagy nem kivan igénybe venni,
illetve vettigénybe. Orvosias jellege miatt egyre ritkdbban hasznalt, elavult
fogalomnak szamit. Helyette inkabb a transz/transznem ajanlott, kivéve,
ha valaki kifejezetten transzszexualisként utal magara.



TRANSZVESZTITA: Akinek a nemi identitasa megegyezik a sziiletéskor ki-
jelolt nemével, de id6nként az ellenkez6 nem ruhdit 6lti magara.

TRANZICI0: Az afolyamat, amely soran egy transz ember megvéltoztatja az
életét, hogy az jobban illeszkedjen a nemi identitdsahoz. Magaban foglal-
hatja a nem jogi elismertetését, a név megvaltoztatasat, a megjelenés vagy
a viselkedés megvaltoztatasat, a hormonkezelést és/vagy a mlitéti beavat-
kozasokat.




MUNKAHELYI JUTTATASOK
ES KEDVEZMENYEK

Az alabbi tablazatokban 6sszefoglaljuk, hogy milyen juttatasok jarnak a
munkavallaloknak, ha élettarsi, nyilvantartott élettarsi, bejegyzett élettarsi
vagy hazastarsi kapcsolatban élnek.

Hazassagot Magyarorszagon csak kiilonnem( parok kdthetnek.

Az azonos nemdi parok szamara 2009. julius 1-jét6l elérhet a bejegyzett
élettarsi kapcsolat, amely a hazassdghoz hasonléan anyakényvvezetd elétti
akaratnyilvanitassal, illetve ezt kdveté allami nyilvantartasba vétellel jon
létre azonos nemli felek kézott. A Bék. torvény (2009. évi XXIX. tv.) sze-
rint két azonos nemd, 18. életévét betoltott személy létesithet bejegyzett
élettarsi kapcsolatot. A bejegyzett élettarsi kapcsolatra néhany eltéréssel
ahazassagra vonatkozd szabalyokat kell alkalmazni. A legfontosabb kiilénb-
ségek, hogy a bejegyzett élettarsak nem vehetik fel egymas nevét, nem
fogadhatnak k6zosen 6rokbe és nem vehetnek részt mesterséges megter-
mékenyitési eljardsban a hazastarsakkal azonos médon.

Az élettarsi kapcsolat tényviszony, az egylttélés tényével jon létre két,
egymassal hazassagot vagy bejegyzett élettarsi kapcsolatot nem kotétt,
érzelmi és gazdasagi kozosségben él6 személy kozott.

A kozjegyzdk altal vezetett Elettarsi Nyilatkozatok Nyilvantartdsa meg-
kénnyiti az élettarsi kapcsolat fennalldsdnak bizonyitasat. Elettarsak, illet-
ve nyilvantartott élettarsak mind kilénnem(, mind azonos nemd parok
lehetnek.



Hazassag Bejegyzett élettarsi kapcsolat
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Nyilvantartott élettarsi kapcsolat
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Elettarsi kapcsolat

<G X@




Elsé hazasok

Elettars

Nyilvantartott
élettars

Hazastars

Bejegyzett élettars

IGEN
IGEN

. NEM NEM [[Szja tv. 29/C. & (2)
kedvezménye ) [Szjatv.29/C. § (2)]
+Bék tv. 3. § (1) b)]
Csaladi adoked- EGY EV UTAN EGY EV UTAN IGEN

vezmény partner
gyermeke utan’

[Szja tv. 29/A. (3) a)
+Cst. 7.§ (1) a)]

[Szja tv. 29/A. (3) a)
+Cst. 7. § (1) a)]

IGEN

Szj . A.
[Szja tv. 29/A. (3) ) [Szja tv. 29/A. (3) a)]

+Bék tv. 3. § (1) b)]

Fizetés nélkiili
szabadsag partner
gyermekének
gondozasara

EGY EV UTAN
[Mt. 128. §, 130. § + 294.
§ (1) c)+Cst. 7.§ (1) a)]

EGY EV UTAN
[Mt. 128. §, 130. § + 294.
§(1)c)+Cst. 7.8 (1) a)]

IGEN
[Mt. 128. §, 130. § + 294.
§ (1) c)+Cst. 7.§ (1) a)]
+Bék tv.3.§ (1) b)

IGEN
[Mt. 128. &, 130. § + 294,
§ (1) c)+Cst. 7.8 (1) a)]

Fizetés nélkiili
szabadsag partner
apolasara

IGEN
[Mt. 131. § +294. § (1) b)]

IGEN
[Mt. 131. § +294. § (1) b)]

IGEN
[Mt. 131. § +294. § (1) b)
+Bék tv. 3. § (1) b)]

IGEN
[Mt. 131. § +294. § (1) b)]

Fizetés nélkiili
szabadsag partner

IGEN
[Mt. 131.§ +294.§ (1) b)

IGEN
[Mt. 131.§+294.§ (1) b)

IGEN
[Mt. 131.§ +294.§ (1) b)

IGEN

gyermekenek [Mt. 131.§ +294. § (1) b)]
. . . + Ptk. 4:199. § (2)] +Ptk. 4:199. § (2)] +Bék tv. 3. § (1) b)]
apolasara
Gyermekgondozasi IGEN IGEN
. NEM NEM
dij partner [Ebtv. 42/A. & (1) a) + 5/B. [Ebtv. 42/A.§ (1) a) + 5/B.
. [Ebtv. 42/A. § (2) )] [Ebtv. 42/A. § (2) )]
gyermeke utan § pa) + Bék tv. 3. § (1) b)] § pa)]

3 Ahazastars, bejegyzett élettars, élettars gyermeke, aki az igénylének nem vérszerinti vagy 6rokbefogadott gyermeke.



Csecsemdgondozasi

.. NEM NEM NEM NEM
dij partner
. [Ebtv. 40. §] [Ebtv. 40. §] [Ebtv. 40. §] [Ebtv. 40. §]
gyermeke utan
.. 2 2 . ., IGEN
Gyermek utani EGY EV UTAN EGY EV UTAN IGEN
[Mt. 118. § (1)

pétszabadsag part-
ner gyermeke utan

[Mt. 118. § (1)
+Cst. 7.8 (1) a)]

[Mt. 118. § (1)
+Cst. 7.8 (1) a)]

+294.§ (1) h) a)]
+Béktv.3.§ (1) b)

[Mt. 118. & (1) +294. § (1)
h) a) + Bék tv. 3. § (1) b)]

Apanak jaré pét-
szabadsag partner
gyermek utan

NEM
[Mt. 118. § (4)]

NEM
[Mt. 118. § (4)]

NEM
[Mt. 118. § (4)]

NEM
[Mt. 118. § (4)]

HA HAZASTARSNAK

PENZTAR SZABALY-

Egészségpénztar HA HAZASTARSNAK HA HAZASTARSNAK ) .
i [Bék tv. 3. § (1) b) ZATA ALAPJAN, JEL-
partnernek [Ebktv. 8. § k)] [Ebktv. 8. § k)] .
+ Ebktv. 8. § m)] LEMZOEN IGEN
Egészségpénztar PENZTAR SZABALY-
HA GYERMEKNEK HA GYERMEKNEK HA GYERMEKNEK X
partner ZATA ALAPJAN,
gyermekének [Ebktv. 8. § k)] [Ebktv. 8. § k)] [Ebktv. 8. § K)] JELLEMZGEN 1GEN
. IGEN IGEN IGEN IGEN
Gyermekapolasi
tippénz [Ebtv. 39.§(7)+5/B.§  [Ebtv. 39.§ (7) +5/B.§  [Ebtv. 39.§(7)+5/B.§  [Ebtv.39.§ (7)+5/B.§

pd) + Ptk. 4:199. § (2)]

pd) + Ptk. 4:199. § (2)]

pa) + Bék tv. 3. § (1) b)]

pa)]

4 Nincs egyértelm( jogszabaly vagy esetjog, de jogi érvelés felépithetd.
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Csaladi potlék
(nevelési ellatas,
iskolaztatasi
tamogatas) partner
gyermeke utan

Elettars

EGY EV UTAN
[Cst. 7. & (1) a)]

Nyilvantartott
élettars

EGY EV UTAN
[Cst. 7.8 (1) a)]

Bejegyzett élettars

IGEN
[Cst. 7.§& (1) a)
+Bék tv. 3. § (1) b)]

Hazastars

IGEN
[Cst. 7. & (1) a)]

) ., . R IGEN
R EGY EV UTAN EGY EV UTAN IGEN
Gyermekgondozast [Cst. 20.§ (1)
o e, [Cst. 20. § (1) [Cst. 20.§ (1) [Cst. 20. § (1)
segito ellatas +7.§(1)a)
+7.§(1)a)] +7.§(1)a)] , +7.§(1) a)]
+Bék tv. 3.§ (1) b)
IGEN
IGEN IGEN IGEN

Apolasi dij partner
apolasdra

[Szoc tv. 41. § (1)
+ Ptk. 8:1.§ (1) 1-2.]

[Szoc tv. 41.§ (1)
+Ptk. 8:1.§ (1) 1-2.]

[Szoc tv. 41.§ (1)
+ Ptk. 8:1. § (1) 1-2.
+Bék tv. 3. § (1) b)]

[Szoc tv. 41. § (1)
+Ptk. 8:1. § (1) 1-2.]

Apolasi dij part-

IGEN
[Szoc tv. 41. § (1)

IGEN
[Szoc tv. 41. § (1)

IGEN
[Szoc tv. 41.§ (1)

IGEN
[Szoc tv. 41. § (1)

ner gyermekenek + Ptk. 8:1. § (1) 1-2.
.. +Ptk. 8:1. § (1) 1-2. +Ptk. 8:1. § (1) 1-2. +Ptk. 8:1. § (1) 1-2.
apolasara +4:198.§
+4:199. § (2)] +4:199. § (2)] ) +4:198. §]
+Bék tv. 3. § (1) b)]
ONKORMANYZATI ONKORMANYZATI . . ONKORMANYZATI
. ) HA HAZASTARSNAK .
.. , JOGSZABALY ALAP- JOGSZABALY ALAP- JOGSZABALY ALAP-

Temetési segely . . . . [Bék tv.3.§ (1) b) . .

JAN, JELLEMZOEN JAN, JELLEMZOEN JAN, JELLEMZOEN

+ Ebktv. 8. § m)]
IGEN IGEN IGEN







Munkaltatok
Esélyegyenl6ségi
Féruma

()
...‘ ’o.
HATTER

TARSASAG

A Munkaltatok Esélyegyenldségi Foruma (MEF) a sokszin(iségi szempon-
tokat és a hatranyos helyzett munkavallaléi csoportok esélyegyenléségének
biztositasat fontosnak tarté munkaltatokat tomaoriti. Konferencidinkon,
munkacsoportjainkban és minden egyéb rendezvényiinkén a munkaltatok
kozotti tudasmegosztast segitjiik el ezeken a teriileteken.

A Férumba varjuk mindazon munkaltatok jelentkezését, akik szeretnének
befogadd és sokszinli munkahelyet teremteni, és ehhez varjak olyan mas
munkaltatok segitségét, akik mar haladnak ezen az Gton.

Kapcsolat és tovabbi informacio: www.mef.forum.hu

A Hattér Tarsasag Magyarorszag legrégibb és legnagyobb LMBTQI civil
szervezete, 1995 6ta miikodik. Telefonon és chaten elérhetd informacids és
lelkisegély szolgalatot, személyes segitd szolgalatot, jogsegélyszolgalatot,
HIV/AIDS megelGzési programot, valamint archivumot és konyvtarat miikod-
tet. Ezeket a szolgaltatasokat ingyenesen teszi elérhetévé évente tobb ezer
tigyfelének, jellemzéen LMBTQl embereknek és hozzatartozdiknak. Allandé
programjai mellett rendszeresen folytat kutatasokat és tart képzéseket,
szervez kulturdlis és kozosségi eseményeket, és kiizd az LMBTQI emberek
emberijogait tiszteletben tartd jogszabalyok és kézpolitikdk elfogaddsaért.
AHattér a Magyar LMBT Szdvetség egyik alapitdja, valamint az ILGA-Europe
és a Transgender Europe aktiv tagja.

Kapcsolat és tovabbi informacié: www.hatter.hu



