
Bevezetés

A munkahelyi sokszínûség és esélyegyenlôség 
témája a magyar vállalatok körében is fokoza-
tosan a figyelem középpontjába kerül. Míg azon-
ban egyre több olyan munkáltatóról hallunk, aki 
pozitív lépéseket tesz a nôk, a fogyatékkal élôk 
vagy az etnikai kisebbségek munkaerô-piaci 
hátrányainak felszámolása érdekében, keve-
sebb szó esik a leszbikus, meleg, biszexuális és 
transznemû (LMBT) emberek munkahelyi prob-
lémáiról. Pedig ez a kisebbségi csoport is jelen 
van a legtöbb munkahelyen: a kutatások szerint 
a népesség 5-8%-a saját neméhez (is) vonzó-
dik, a statisztikai valószínûség szerint egy húsz 
fôs cégnél már található leszbikus vagy meleg 
munkavállaló. 

A munkáltatók többsége hajlamos ezt a tényt 
figyelmen kívül hagyni arra hivatkozva, hogy a 
szex uális irányultság és a nemi identitás magán-
ügy, aminek a munkahelyhez semmi köze sincs. 
Ez az állítás persze igaz, hiszen minden munka-
vállalót a teljesítménye, nem pedig a  szex uális  
preferenciái alapján kell megítélni, mégis figyel-
men kívül hagyja, hogy a munka világa és a 
magánélet ezer szálon kapcsolódik egymáshoz. 
Gondoljunk csak a munkavállaló partnerének 
nyújtott juttatások és kedvezmények kérdésére, 
az alkalmazottak asztalára kihelyezett családi 
fényképekre vagy az ebédszünetben és munka 
után zajló magánbeszélgetésekre.

A tapasztalatok szerint az LMBT emberek jelen-
tôs része az elôítéletek és megaláztatások soro-
za tával szembesül a munka világában. Ha kiderül 
egy munkatárs szexuális irányultsága, gyakran 
válik pletykálkodás, zaklatás, hátrányos meg-
különböztetés áldozatává. Nem véletlen, hogy 
az LMBT emberek többsége munkahelyén nem 
meri felvállalni szexuális irányultságát,  inkább 
hallgatások és hazugságok szövevényes sorá-
val próbálja magánéletének ezen részét titok-
ban tartani. Ennek persze ára van: a szexuális 
orientáció kiderülésétôl való félelem állandósult 
stresszhez, hosszabb távon a munkateljesítmény 
csökkenéséhez vezet.

Gyakorlat

A Morgan Stanley világszerte minden irodájában nagy erôfeszítéseket tesz a maximális munkahelyi 
esélyegyenlôség létrehozásáért és fenntartásáért. A londoni irodában mûködik egy LGBT network 
csoport (GLEAMS - Morgan Stanley’s Gay and Lesbian Network), melynek magyar dolgozók is tagjai 
lehetnek. Legutóbbi információnk szerint vannak tagok a magyar irodából is, de mivel a tagság telje-
sen bizalmasan van kezelve, ezért nem rendelkezünk pontos információval róluk. A magyar irodában 
is támogatnánk egy LGBT network csoport létrejöttét, de egyelôre még nem kaptunk hasonló meg-
keresést a dolgozóktól. Addig is folyamatosan jelezzük dolgozóink felé a nyitottságunkat és bízunk 
benne, hogy elôbb-utóbb elérkezik a pillanat, hogy Budapesten is megalakul a helyi LGBT network. 
– Bresztyenszky Éva, Morgan Stanley

Világszinten egyedülállóan hosszú múltra tekint vissza az IBM-nél az esélyegyenlôség megterem-
tésének követelménye. 1953-ban született meg az elsô vállalati esélyegyenlôségi dokumentum, 
amelybe 1984-ben került bele a szexuális orientáció alapján történô megkülönböztetés tilalma. 
 Ezt a gya korlatot a cég világszintû legfelsô vezetése alakítja ki, különbözô területekre (például nôk, 
 fogyatékossággal élôk, LMBT emberek) specializáltan. Bevett eljárás, hogy a munkavállalók ezeken 
 a fókusz területeken a vállalat által támogatott csoportokat hoznak létre. Ilyen itthon az LMBT mun-
kavállalói csoport, Employee Alliance for Gay, Lesbian, Bisexual and Transgender Empowerment 
 (Eagle)  néven. – Kis Anikó, IBM
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A szexuális irányultságukat munkahe-
lyükön felvállaló alkalmazottak telje-
sítménye 20-30%-kal meghaladja a 
rejtôzködô munkatársakét.

(Harris Interactive, 2006.)

A magyarok többsége (51%) szívesen 
dolgozna együtt homoszexuális sze-
méllyel, 17%-uknak pedig nincs errôl 
 kialakult véleménye. A fôvárosi, ma-
gasan képzett emberek e téren jóval 
elfogadóbbak.

(Ipsos, 2009)

Egy kutatás szerint a magyar LMBT 
emberek 36%-át érte már munkahelyi 
diszkrimináció élete során. A kutatás 
szerint a munkahelyi diszkrimináció 
jelentôsen csökkenti a munkavállalók 
vállalathoz fûzôdô lojalitását. 

(MTA Szociológiai Kutatóintézet, 2007)

Egy magyar kutatás szerint a munkál-
tatók mindössze 13%-a számolt be 
róla, hogy foglalkoztat eltérô szexuális 
irányultságú embert.

(mtd Tanácsadói Közösség, 2009)
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Elônyök – munkavállalónak

nem kell titkolózni, kitalált történeteket 	
mesélni a magánéletrôl
több energia, nagyobb hatékonyság 	
a munkában
önmagunk elfogadása segít, hogy mások 	
is elfogadjanak
másságunk felvállalása önbizalmat ad	
a partnert illetô juttatások és társadalmi 	
eseményen való páros részvétel (támogató 
munkahely esetén)

Kihívások – munkavállalónak 

elfogadtatni, hogy az LMBT kollegák 	
ugyanolyanok, mint heteroszexuális társaik
megértetni a kollegákkal, hogy a másság 	
felfedése vagy titkolása személyes döntés
nincs szükség különleges bánásmódra, az 	
LMBT kollegákat is teljesítményük alapján 
ítéljék meg
a homofób munkatársakkal nehezebb 	
az együttmûködés

Coming-out - Elôbújás

Elônyök – munkaadónak

szélesebb pályázói körbôl választhat 	
a sokszínûségét kommunikáló vállalat
a munkahelyükön nem rejtôzködô 	
kollegáknak nô a hatékonyságuk
elôsegíti a jobb és kreatívabb csapatmunkát	
befogadó munkahely = elkötelezett 	
munkavállalók
sokszínûség, mint piaci elôny: olyan 	
sokszínûek vagyunk, mint az ügyfeleink 
és üzleti partnereink

Kihívások – munkaadónak

tudatos és támogató vezetôi hozzáállás 	
esetleges hiánya
hogyan építsük ki a bizalmat a munka-	
vállalók körében, hogy merjék vállalni 
 másságukat
az LMBT téma megjelenése a sokszínûsé-	
gen belül ellenállást szülhet egyes munka-
vállalók körében
az LMBT kollegákra vonatkozó adatok 	
 hiánya
kevés diverzitással foglalkozó képzés 	
érhetô el Magyarországon

LMBT barát munkahely
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Törvényi háttér

Magyarországon a 2003. évi CXXV. törvény a 
szexuális irányultság vagy nemi identitás sze-
rinti hátrányos megkülönböztetést és zaklatást 
is tiltja a foglalkoztatás területén. A jogszabály 
valamennyi munkáltatóra vonatkozik, függetle-
nül attól, hogy állami vagy magántulajdonban 
áll, illetve hogy a munkavégzés milyen jogi ke-
retek között (munkaviszony, közalkalmazotti 
jogviszony, megbízási szerzôdés stb.) folyik.  A 
törvény alapján a munkáltató nem tagadhatja 
meg egy jelentkezô felvételét annak szexuális 
irányultsága vagy nemi identitása miatt,  a mun-
kavállalót nem érheti emiatt hátrány  az elô-
mene teli rend szer, a képzéshez való hozzáférés, 
a bérezés vagy egyéb juttatások területén sem. 

A munkavállaló házastársának, élettársának járó 
juttatások az azonos nemû partnernek is járnak. 
A munkáltató köteles tiszteletben tartani a mun-
kavállaló biológiai nemétôl eltérô nemi identitá-
sát és a nem hivatalos megváltozását. 
A munkatársak által elkövetett zaklatás és ho-
mofób légkör ellen a munkáltatónak kötelessége 
fellépni, ennek elmulasztása esetén a munkálta-
tó is felelôsségre vonható. A Munka Törvény-
könyve ugyanakkor az 50 fônél többet foglal-
koztató állami szervek és többségi állami vagy 
önkormányzati tulajdonban álló munkáltatók 
számára elôírja munkahelyi esélyegyenlôségi  
terv elkészítését.

A foglalkoztatás terén hátrányos megkülön-
böztetést vagy zaklatást elszenvedô áldozatok 
panaszukkal az Egyenlô Bánásmód Hatóság-
hoz, munkaügyi bírósághoz vagy az Országos 
Munkavédelmi és Munkaügyi Fôfelügyelôség-
hez fordulhatnak, és kérhetik a diszkriminatív 
állapot megszüntetését, annak jövôbeni meg-
tiltását és a választott szervtôl függôen bírság 
vagy kártérítés megítélését. Az eljárások során 
a munkavállalónak elég valószínûsítenie, hogy 
ôt vélt vagy valós szexuális irányultsága vagy 
nemi identitása miatt hátrány érte, a munkálta-
tó feladata annak bizonyítása, hogy az egyenlô 
bánásmód követelményét nem sértette meg.

Hat lépés az LMBT barát munkahelyért

Hasznos linkek

Vezetôi
elkötelezôdés

A vállalat vezetése tegye egyértelmû­
vé elkötelezôdését a diszkrimináció­
mentesség, a sokszínûség és az LMBT 
munkavállalók elfogadása iránt. Ezen 
elkötelezôdés jelenjen meg a vállalat 
missziójában, stratégiájában és más 
formális dokumentumaiban, ugyan­
akkor a vezetôk ezen értékek fontos­
ságát személyes kommunikációjuk 
(pl. beszédek, értekezletek) során is 
hangsúlyozzák.

Magatartási kódex

A vállalat fogadjon el olyan etikai, ma­
gatartási kódexet, amely támpontot 
nyújt a dolgozók egymás közötti, meg­
rendelôkkel, ügyfelekkel és partnerek­
kel szembeni elvárt viselkedéséhez. 
A kódex térjen ki a szexuális irányult­
ság és nemi identitás szerint hátrá­
nyos megkülönböztetés és zaklatás 
elkerülésének fontosságára, ír jon elô 
szankciókat az elôírásokat megsértô 
munkavállalókra, és részletesen sza­
bályozza a kódex megsértése estén 
induló panaszeljárásokat.

Esélyegyenlôségi terv

A vállalat fogadjon el olyan esélye­
gyenlôségi tervet, amely a szexuális 
irányultság és nemi identitás szerinti 
kisebbségi csoportok helyzetével is 
foglalkozik. Az esélyegyenlôségi terv 
a vállalatnál tapasztalható helyzet fel­
tárásából induljon ki, és fogalmazzon 
meg az LMBT munkavállalók érdeké­
ben tett konkrét lépéseket.

Lehetôség van csatlakozni a HBLF Kó­
dexéhez a szervezeti sokszínûségrôl 
és befogadásról.

Befogadást
elôsegítô képzések

A vállalat belsô képzések révén biz­
tosítsa, hogy a fenti szabályzatok va ­ 
la mennyi munkavállaló számára is­
mertek legyenek. A HR területen dol­
gozó munkatársak vegyenek részt 
antidiszkriminációs, esélyegyenlôségi 
témájú képzésekben. A vállalat szer­
vezzen minél több munkavállalója 
számára az elôítéletekkel való szem­
benézést segítô toleranciatréninge­
ket.

Szabályzatok,
nyilvántartások
felülvizsgálata

A vállalat vizsgálja felül valamennyi 
belsô utasítását, szabályzatát annak 
érdekében, hogy megszüntesse az 
LMBT munkavállalókat és partnereiket 
közvetlenül vagy közvetve hátrányo­
san érintô rendelkezéseket. Különö­
sen ügyelni kell rá, hogy a különbözô 
vállalati ûrlapok és nyilvántartások 
lehetôséget teremtsenek rá, hogy a 
me   leg és lesz bi kus mun ka vállalók 
fel tün tet hessék azo nos ne mû part­
nerüket.

Munkavállalói 
csoportok támogatása

A vállalat vezetése támogassa olyan 
önkéntes alapon szervezôdô munka­
vállalói csoportok létrejöttét és mûkö­
dését, ahol az LMBT munkavállalók 
és barátaik találkozhatnak.  Az ilyen 
munkavállalói csoportok segítik a 
szex u  á lis  irányultság munkahelyi fel­
vállalását, és szervezett kereteket 
biztosítanak az LMBT embereket (is) 
érintô munkahelyi szabályzatok meg­
vitatására.

www.hblf.hu / www.egyenlobanasmod.hu / www.pestesely.hu / www.hatter.hu / www.lmbtszovetseg.hu / www.iglcc.org / www.egma.eu

„Az egyik legnagyobb probléma az egzisztenciális félelem. Ha felvállalom a melegségem, lehet, hogy nem fogok egy bizonyos helyen 
több megbízást kapni, vagy csak kevesebbet, esetleg kevesebb pénzért.”
Egy 38 éves budapesti leszbikus nô

„Jó lenne, ha az elfogadás nem abban nyilvánulna meg, hogy nem dobálnak meg kôvel, hanem abban, hogy például a munkahelye-
men én is kirakhassam a kedvesem fényképét.”
Egy 25 éves budapesti leszbikus nô
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