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NEMI SZEREPEK A MUNKAEROPIACON ES -
A SZERVEZETEKBEN A TRANSZNEMU EMBEREK SZEMSZOGEBOL -
EGY INTERJUS KVALITATIV KUTATAS

GENDER ROLES IN THE LABOUR MARKET AND
ORGANIZATIONS FROM THE PERSPECTIVE OF TRANSGENDER
PEOPLE — AN INTERVIEW-BASED QUALITATIVE STUDY

A legtobb ember egyoldall tapasztalatot szerez a munkaerépiacon és a szervezetekben a nemi szerepekrdl. A transznemt
emberek azonban megélhetik a nemi szerepeket a munkahelyikén és a munkaerépiacon akar mindkét nem szempont-
jabol, amennyiben a tranzicié el6tt és utan is dolgoztak, illetve a veliik kapcsolatba [ép6 személyek, munkatarsak eltéré
identitasokkal azonositjak 6ket. A jelen cikkben a nemi szerepeket vizsgaljak meg a szerzék, ugy, ahogy azt a transznemt
munkavallalék megélték az egyik, illetve a masik nemben. A szerzék az empirikus kutatas soran magukat transznemu né-
ként vagy transznemu férfiként meghatarozé személyekkel készilt félig strukturalt mélyinterjukat foglaljak 6ssze, amelyek
fokuszaban a személyesen megélt tapasztalatok alltak. Az eredmények szerint az interjualanyok jol elkiilonithetd banas-
moddal és elvarasrendszerrel taldlkoznak abban az esetben, ha a kérnyezetlik néként, illetve férfiként definialja tarsadalmi
nemuiket. Emellett a transznem( személyek gyakran talaljak magukat szembe homofdb és transzfob munkahelyi kérnye-
zettel, amely a mentdlis egészséglkre is jelentds hatassal van.
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Most people only have a one-sided experience of gender roles in the labour market and organizations; however, trans-
gender people have a chance to experience gender roles in their workplace and the wider labour market from different
viewpoints if they worked before and after their transition. In the article, the authors thus examine transgender emp-
loyees’ experiences of gender roles. In the empirical research, they summarize semi-structured in-depth interviews with
individuals who identify themselves as transgender women or transgender men, focusing on personal experiences. The
results show that interviewees encounter varied treatments and systems of expectation when their environment defines
their gender as women or men. In addition, transgender people often encounter homophobic and transphobic work en-
vironments that also have a significant impact on their mental health.
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tarsadalmi és biologiai nemek olyan tényezok, ame-
lyek meghatarozoknak tekintheték a tarsadalmi
¢letben, ezért a munkaerépiacon és munkahelyen is. A
transznemtiek olyan személyek, akiknek a sziiletésiikkor

a bioldgiai nemi jellegeik alapjan meghatarozott tarsadal-
mi nemiik (gender) eltér az altaluk érzett nemi identitas-
tol. Ezt figyelembe véve feltételezhetd, hogy mind a nemi
szocializacid, mind a tarsadalmi interakciok soran kiilon-
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b6z6 nemi szerepeket tapasztalhatnak meg, amelyek adott
esetben a valos nemi identitasukkal azonosak vagy eltéro-
ek lehetnek. A nemi szerepekhez kapcsolodo sztereotipi-
ak és elvarasok fellelhetok az élet barmely pontjan, igy a
munkaerdpiacon és a szervezetekben is (Nagy & Primecz,
2010; Darr & Kibbey, 2016). A kutatas célja, hogy transz-
nemii emberek nézépontjan keresztiil feltarja a munkaero-
piacon ¢és a szervezetekben megfigyelhetd, a n6khoz és a
férfiakhoz kapcsolodo nemi szerepeket és a nemek szerin-
ti kiilonbségeit, illetve megvizsgalja azok hatasat a mun-
kavégzés folyamatara. A nemi szerepek olyan tarsadalmi
normak, amelyeket a nem transznemi (cisznemil) nék és
férfiak, illetve nem binaris identitast személyek is tapasz-
talnak, ezért a kutatas nem csak a transznemii személyek
helyzetébdl tekinthetd relevansnak. A kutatds tovabbi
célja, hogy megvilagitsa a nemi szerepeken alapulé mun-
kaerdpiaci és munkahelyi problémakat, amelyekkel napja-
inkban a transznemii emberek talalkozhatnak a munkajuk
kapcsan Magyarorszagon. A cikk tovabbi céljaként meg
kivanja alapozni a késébbi kutatasokat arra vonatkozoan,
hogy milyen moédon keriilhet6 el a nemi sztereotipiak kor-
latozo szerepe €s az altaluk okozott diszkriminacio. Ezzel
kozelebb lehet jutni olyan kérdések megvalaszolasahoz is,
mint az altalanos nemi alapti megkiilonboztetés csokken-
tése vagy a transzk6zosség munkaerdpiaci életkoriilmeé-
nyeinek javitasa. A korabbi kutatasok szamos hatranyos
helyzetii csoport munkaerdpiaci nehézségeire mutattak ra
(Csillag, Primecz & Toarniczky, 2018; Gyori & Csillag,
2019a, 2019b; Csillag, Gyéri, Svastics, 2020; Primecz,
Kiss & Toarniczky, 2019), azonban transznemil emberek
ehhez hasonl6 hazai vizsgalatara idaig nem keriilt sor.

A magyarorszagi transznemi emberek életében Ié-
nyeges szerepet kap a jogi és politikai kontextus. 2018 ju-
liusaban az Emberi Eréforrasok Minisztériuma (a tovab-
biakban: EMMI) felfiiggesztette a transznemii emberek
nem- és névvaltoztatasi kérelmeinek elbiralasat azzal az
indokkal, hogy az EU adatvédelmi reformjaval dsszefiig-
g6 hazai torvénymodositast kdvetden nincs hataskoriik
a személyes adatok feldolgozasara. Mindekdzben jogilag
lehetséges lett volna a nem- és névvaltoztatas 2020. ma-
jus 18-ig, azaz mindaddig, amig az Orszaggytlés elfo-
gadta azt a torvénymodositast, amelynek 33.§-a szerint
nem valtoztathatd meg a sziiletési nem az anyakonyvi ki-
vonatban. Ez a torvénymodositas megakadalyozza, hogy
a transznemi személyek a sziiletéskor meghatarozott ne-
miiktdl eltérd, identitdsuknak megfeleld nemiik szerinti
anyakonyvi kivonatot allittassanak ki. A hatalyos hazai
szabalyozas alapjan csak olyan nemi keresztnév valaszt-
hat6, amely megfelel az anyakdnyvezett nemnek. Ez a
jogi kornyezet nem egyeztethetd dssze az Alkotmany-
birésag azon megallapitasaval, amely szerint a nem- és
névvaltoztatas alapvetd emberi jog. A tranzici6 viszont a
torvényi szabalyozas szerint pszichologusi, pszichiateri
¢és urologus vagy négyogyasz szakvéleményhez kotott,
de nem sziikséges feltétel az anyakonyvi kivonatban sze-
repld nem megvaltoztatasa. Az orvosi szakvélemények
birtokaban barmely transznemt személy megkezdheti a
hormonterapiat s a nemi megerdsité miitéteket, ha akar-
ja. A transzkozosség egy olyan elnyomott kisebbségi
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csoport, amelynél sziikség van a csoport lathatésaganak
novelésére annak érdekében, hogy javulast kovetkezzen
be a transznemi emberek életére vonatkozoan (Beaure-
gard et al., 2018). Ugyan a leszbikus, meleg, biszexua-
lis és transznemii emberek kozossége (tovabbiakban:
LMBT-koz6sség) és azon belill is a transznemil emberek
a tarsadalom egy kis részét teszik ki — a csoport mun-
kaerdpiaci vizsgalata azonban nem csak a csoport tagjai
szamara jelenthet Uj eredményeket: a tarsadalom tobb-
ségét alkotd cisznemil emberek nemi szerepeit is jobban
megérthetjiik a transzneml emberek tapasztalatain ke-
resztiil. Tatli & Ozbilgin (2011) allitja, minél tobb iden-
titast vizsgalunk, annal arnyaltabb képet kaphatunk a
szervezetben mikddod befogado és kirekesztd dinamikak
egészeérdl. Ezért az LMBT-k6zosség helyzetének megis-
merésével és a tarsadalmi, illetve kdzdsségi hierarchiak-
ban val6 elhelyezésével arrdl is informacio szerezhetd,
hogy mas kisebbségi csoportok a kdzdsséghez viszonyit-
va milyen tényezok mentén miikddnek — e kontextusban
lehet értelmezni (Tatli & Ozbilgin, 2011).

Elméleti megfontolasok: Transznemi
emberek és nemi szerepek a tarsadalomban
és a munkaerdépiacon

Az LMBT-k6z6sség munkaerdpiaci kontextusban az
egyik legkevésbé reprezentalt kisebbségi csoport a szak-
irodalomban (Trappolin et al., 2011), kiilonos tekintettel a
magyar nyelvii vagy a Magyarorszagot is érintd kutata-
sokra (Takacs, 2016). A transznemtiek k6zossége gyakran
azért hianyzik az LMBT-fokuszl vizsgalatokbol, mert ku-
tatasi szempontbol nehéz hozzaférni az informaciokhoz.
Ezt egyrészt az okozza, hogy a transznemi személyek
viszonylag alacsony szamban élnek a tarsadalomban, a
szakirodalom szerint a vilagon minddssze 0,5-2 szaza-
Iéknyi ember transznemii (Gates, 2011). Ez Magyarorszag
népességéhez viszonyitva a legutobbi népszamlalas ered-
ményei alapjan maximum 200 ezer embert jelenthet (sajat
szamitas a népszamlalasi adatok alapjan, KSH, 2020), de
nagyon szétszortan vannak jelen a tarsadalomban (nem
koncentralédnak példaul sem foldrajzi, sem munkaerdpi-
aci teriiletre). Nagyon sokszinti, gyakran rejt6zkodo ko-
z0sségrol van szo, ezért valdsziniitlen, hogy a kutatasok
alapjaul szolgalo véletlen minta segitségével vizsgalhatod
a csoport (Beauregard et al., 2018; Anteby & Anderson,
2014).

A szervezetkutatasok egy része — kimondva vagy
ki mondatlanul — arra az alapfeltételezésre épit, hogy a
szervezetekben nincs jelen, vagy nincs jelentésége a sze-
xualitasnak, ezért irrelevans teriilet, ebbdl kovetkezéen
a kutatasban megjelend egyént aszexualisnak feltétele-
zik (Schutz, 2003), annak ellenére, hogy a szexualitas is
része az identitasnak. Emiatt a kutatasok egy része fi-
gyelmen kiviil hagy olyan természetesnek tartott jelen-
séget, mint a heteroszexualitas. A heteroszexizmus mi-
att lathatatlanna valik a szervezetekben megnyilvanulé
szexualitas, ezért gyakran csak akkor lesz szembetiind,
ha az az ,atlagostol eltérd”, azaz nem heteroszexualis-
rol beszéliink (Pringle, 2008), vagy a megjelenése kiri-
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v6 esethez, példaul szexualis zaklatashoz kotédik. Ez a
megkdzelités viszont a heteroszexualitas privilégiumat
er6siti (Williams & Giuffre, 2011). Hasonldan, a diverzi-
tasmenedzsment szervezeti gyakorlata is gyakran figyel-
men kiviil hagyja a szexualitas és a szexualis orientacid
kérdéseit, illetve gendersemlegességet tételez fel, amely
szintén a kirekeszté mintak megerdsitésében jatszik sze-
repet, emellett maganiigynek tekinti a diszkriminacio
egyes formait, nem pedig strukturalis problémaknak. A
diverzitasmenedzsment tovabbi problémaja, hogy nem
tekinti interszekcionalis tényezéknek, hanem &nmaga-
ban probalja értelmezni az egyes diverzitaskategoria-fo-
kuszokat, igy példaul a tarsadalmi nemet is (Bendl &
Hofmann, 2016).

A tarsadalmi nemek tudomanyaganak interdiszcip-
linaritasabol adodoéan a szexudlis orientaciot, biologiai
nemet ¢és tarsadalmi nemet (gendert) vizsgaldo queerel-
méletek a kritikai vezetési és szervezéstudomanyokban
is megjelentek (Kelemen & Rumens, 2008). A kritikai
menedzsmentelméletek tarsadalomkritikai iranyvonalak,
amelyeknek egy része a szervezeti gyakorlat problémaira
keresi a valaszt — ennek része a queerelmélet is (Hidegh,
2015). A queer egy radikalis elmélet, amely a (biologiai)
nem, a tarsadalmi nem és a szexualis orientacid esszenci-
alizalasanak kritikajaként hatarozhato meg, illetve a sze-
xualis iranyultsaguk, nemiik vagy nemi identitasuk miatt
a tarsadalombol kirekesztett csoportokkal foglalkozik. F6
allitasai kozé tartozik, hogy a tarsadalmilag létrehozott
nemi és gender dichotomia (férfi-nd, maszkulin-feminin),
tovabba az ezekre alapozodo heteronormativitas struktu-
ralis hatalmi hierarchiat hoz létre a tarsadalomban ¢és a
szervezeti folyamatokban. Ehhez az ¢élesen kettévalasztott
konstrukciohoz adédik hozza a feltételezett cisznemiiség,
azaz a sziiletésekor ndként meghatarozottaktol elvart a
feminin viselkedési forma, a férfiként meghatarozottaktol
a maszkulin (Bendl & Hofmann, 2016).

Williams & Giuffre (2011) cikkében négy jelenséget
azonosit, amelyek soran a heteronormativitas intézménye-
stil a szervezetekben:

* a csaladhoz kotddo kivaltsagok altal,

* a heteroszexualis normak ritualizalasaval (példaul

eljegyzések megiinneplése),

* a heteroszexualistdl eltérdé személyekrol vald viceeld-

dés és pletykalas révén, illetve

* a nemi szerepeket és az azokhoz k6t6do sztereotipia-

kat meger6sitd munkamegosztassal.

A melegbarat szervezetek divatta valasa egyértelmien
jobb alternativa, mint a homofob szervezeti kultara, vi-
szont megkérddjelezhetd, hogy milyen dinamikakat hoz
létre. A ,,melegbarat szervezet” fogalma tobbnyire csak a
leszbikus és meleg orientaciok elfogadasat foglalja maga-
ba, és azokat is normalizalja. Azt a latszatot kelti, hogy a
szervezet elfogadé a kiilonboz6 és sokszinii identitasokkal
szemben és nem sziikséges tovabb az LMBT-kozosség-
gel foglalkozni. Viszont ez egyrészt a leszbikus és meleg
identitasok mellett nem legitimalja a kozosség ezektol

e

sztereotipiakkal Osszefliggésbe hozhatd leszbikusok és

melegek 1étjogosultsagat ismeri el, ezzel normalizalva a
két orientaciot (Williams & Giuffre, 2011).

A melegbarat szervezetek megjelenése valtozatos —
gyakori, hogy a szervezeti szabalyzatokba foglaljak az
LMBT-személyekkel szembeni megkiilonbdztetés tiltasat.
Viszont, a kisebbségi csoportok kozosségbol valo kieme-
lésével az egyén szamara jelentheti azt is, hogy identita-
saval eltér az atlagostol, ezért marginalizalodik, emellett
ezzel a csoporthoz valo tartozasa keriil az identitdsa fo-
kuszaba, a szakmai hitelességével és szaktudasaval szem-
ben. Ennek elkeriilésére a kutatasok szerint a melegek
¢s leszbikusok inkabb elkeriilik a szexualis orientaciojuk
masok tudtara adasat a munkahelyiikon — ezzel viszont
szintén a heteronormativitas erdsddik, hiszen a hegemon
heteronormativitas alternativai nem latszanak, tehat vég-
sosoron egy paradoxont okoz (Williams & Giuffre, 2011).
Emellett a meleg ¢és leszbikus szexualis orientacio felfe-
dése biztonsagos lehet egyes melegbarat szervezeteknél,
azonban a transznemiiséget gyakran tévesen olyan menta-
lis anomalianak tartjak, ami az érintettek szamara tovabbi
kockazatot rejt, hogy a transzidentitasukat fel merjék tarni
(Jones, 2021). A queer kifejezés viszont éppen a megha-
tarozhatatlansaga miatt kiiszoboli ki ezt a normalizalha-
tosagot, ezért szerencsésebb a hasznalata a szervezetek
kontextusaban is (Williams & Giuffre, 2011).

A (biologiai) nem, a tarsadalmi nem és a heteronormati-
vitas létrehozza azokat a strukturakat, amelyek a nemek ko-
z0tti egyenlétlen viszonyért felelosek és amelyekben imp-
licit vagy explicit elvarasok fogalmazodnak meg a ndkkel
kapcsolatban. Gregor (2018) ramutatott arra, hogy a magyar
tarsadalomra ugyanugy igaz, mint szamos mas tarsadalom-
ra, hogy a nok fel¢, nemiikbél adodoan tarsadalmi elvaras
a reproduktiv és gondoskoddé munka, amely legtobbszor
fizetetlen munka vagy alulfizetett foglalkozas. gy a nék
munkajaval a férfiak szabadabban és konnyebben érvé-
nyesiilhetnek a munkaerdpiacon ¢€s a szervezetekben. Ezt
a nemi hierarchiat a kapitalista termelési mod még inkabb
felerdsiti, igy a ndk alavetettsége még nagyobb (Gregor,
2018). Ezek az egyenlétlenségi rendszerek a szervezetekben
reprodukalodnak, példaul ugy, hogy a szervezeti hierarchi-
aban magasabban inkabb férfiak, illetve férfinak tartott
munkavallalok (pl. menedzserek), mig az alacsonyabb hi-
erarchikus szinten ndk, illetve nének tartott munkavallalok
dolgoznak (pl. titkarndk) (Acker, 2006). Emellett a nyelv is
tiikr6zi a tarsadalmakban el6forduld nemek kozti hierarchi-
at, pl. kimutathato, hogy szakmai kdrnyezetben a nék keve-
sebbet beszélnek, mint a férfiak, illetve a férfiak tobbszor
kozbevagnak masok beszédébe (Huszar, 2009).

Risman et al. (2018) hangstlyozza, hogy a kapitaliz-
mus jelen formaja széleskorben épit a ,,szabad valasztas”
diskurzusara, azonban, ha a strukturalis egyenl6tlensé-
geket és a hatalmi viszonyokat figyelmen kiviil hagyjuk,
akkor végso soron a nemek esszencialasahoz jutunk, ¢s a
hierarchiat, akar tudtunkon és akaratunk kiviil, fenntart-
juk. fgy marad fenn a tarsadalmi nemek kozotti hierar-
chikus munkamegosztas. Ez a munkamegosztas a szerve-
zetekben is kialakul (Acker, 2006). Nagy (2014) ramutat
arra, hogy bar sokszor a biologiat teszik felel6ssé a nemek
kozotti munkamegosztasnak, ez sokkal inkabb tarsadalmi
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kényszerek és szokasok eredménye, mint biologiai deter-
minizmusé. Ugyanakkor a tarsadalmi nemi szerepek a
munkaerdpiacon is megjelennek és a ndk nagy aranyban
végzik a reprodukciohoz, gondoskodashoz kdthetd mun-
kakat (példaul takarito, ovodapedagogus, szocialis mun-
kas), amelyek tipikusan alacsonyabb presztizzsel birnak
¢és jelentdsen alulfizetettek mas munkakhoz képest, ¢és a
csaladon és kozosségen beliil is a ndkhoz kotédnek a gon-
doskodé ¢és (ki)szolgalo feladatok. A gazdasagi szektorok
ezen részében a munkakoriilmények is alulmaradnak,
kiilondsképpen az egészségiigyben és az oktatasban, ahol
nagyon magas a ndk aranya (Gregor, 2018).

A nemek kozotti hierarchiat tovabb erdsiti a kiilonbo-
z0 gazdasagi helyzetek viszonya, amelybdl adéddéan nem
csak a férfiakrol a nékre harul a hazimunka elvégzése, ha-
nem a ndk egymast is hierarchikus viszonyban tartjak a
gazdasagi helyzet alapjan, példaul azok a nék, akik anya-
gilag megengedhetik maguknak, fizetésért cserébe atad-
jék a hazimunka és gondoskodas feladatait mas, alacso-
nyabb osztalybeli, vagy a csaladon beliil mas pozicioban
1évé személyeknek, tobbnyire ndknek (Gregor, 2018). Te-
hat végs6 soron olyan egyenl6tlenségi rendszerek alakul-
nak ki, amelyek egymast erésitik (Tatli & Ozbilgin, 2012).

Nagy (2014) ramutat azokra az utobbi idében a ndi és
férfi nemi szerepekben bekovetkezett valtozasokra, amelyek
azt a csaladmodellekben bekovetkezd valtozast takarjak,
amelynek kovetkeztében a férfira nem csak, mint kenyér-
keresére és a nére nem csak, mint a hazimunka elvégzdjére
lehet tekinteni. Az utobbi években e helyett jellemzobbé
valt a kétkeresds csalad és az egykeresds, gyermekét egye-
diil neveld né. Ez a jelenség, szintén a n6k munkaerdpiacon
megjelend aranyanak ndvekedését indukalja, azaz a nék
¢letére nagyobb hatassal voltak az utobbi id6szak tarsadal-
mi valtozasai (Nagy, 2014). Ezek a valtozasok elsdsorban
arra vezethetok vissza, hogy a ndk iskolazottsaga jelentdsen
nétt, igy a munkaerdpiaci jelenlétiik megerdsddott. Emel-
lett azonban van jelent6sége a tarsadalompolitikai és atti-
tidvaltozasoknak is. Az iskolazottsag kovetkezményeként
jelentkezik, hogy egyre tobb nd tart igényt a munkaerdpiac
adta lehet6ségekre, viszont ez befolyasolja a férfiaknak a
hierarchiaban betoltott fent ismertetett pozicioit is — koze-
lit egymashoz a két nem pozicidja. Ezzel szemben viszont
a munkaerépiacon a néktdl tovabbra is elvart a reproduk-
tiv és tamogatd munka elvégzése, abban az esetben is, ha
egyébként nincs Osszefiiggésben a munkgjaval, illetve a
férfiaktol azt, hogy ne végezzen reproduktiv, csak fizetett
munkat. Ez 6sszességében azt jelenti, hogy a férfiak és ndk
lehetdségei a munkaerépiacon akar egyenléek is lehetné-
nek, viszont a reproduktiv és (ki)szolgalo munka jelenléte
tovabbra is egyenldtlen és igazsagtalan helyzetben tartja a
tarsadalmi nemeket, abbdl adodoan, hogy a feladatmegosz-
tas aranytalanul kedvezétlen a nék szamara. Ugyanakkor
a munkaerdpiaci szexizmus a férfiakat is kizarja bizonyos
munkakdorokbol (Nagy, 2014).

McFadden (2015) ramutat, hogy a transznemiiség
egy fontos specialitdsa, hogy a tranzicio tobb lépéses,
akar idoben jelentésen elnyuld folyamat lehet, ami akar
a transznemu személy foglalkoztatasat is befolyasolhatja.
Emellett az is problémat okozhat, hogy korabbi tapaszta-
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latokat, végzettségeket mas néven tudja az egyén prezen-
talni, és emiatt dontenie kell, hogy felfedi-e a transzidenti-
tasat vagy inkabb a korabbi tapasztalatait és végzettségeit
elrejti, ez utobbi esetben komoly karriereldnytdl és kom-
penzaciotol eshet el. Tovabba statisztikailag kimutathato
kiilonbség van a transznemii és cisznemi tanulok kozott
abban, hogy mennyit hianyoztak az iskolabol. A transz-
nemu tanulok sokszor a zaklatastol valo félelem miatt hi-
anyoztak iskolaikbol. Raadasul a transznemiiség néhany
munkaadoban azt a képzetet kelti, hogy a potencialis
transznemi munkavallalé mentalis problémakkal kiizd
(Collins et al., 2015; McFadden, 2020), igy ¢ munkavalla-
1ok keriilik a munkahelyvaltast, hogy ne kockaztassak az
ezzel kapcsolatos el6itéleteknek kitettségiiket, illetve ke-
riilik az olyan munkakat, ahol sok emberrel talalkoznak,
akiknél a transzfob viselkedés kiszamithatatlan, igyekez-
nek onallo, akar vallalkozoi munkat valasztani (Bates
et al., 2021; McFadden & Crowley-Henry, 2016). Jones
(2021) ramutat arra, hogy a transznemu személyek mun-
kanélkiilisége haromszorosa a cisznemi személyekéhez
képest, és kozel 25%-a a transznemii munkavallaloknak
transzidentitassal dsszefiiggésben keriilt ki a munkahelyé-
r6l, emellett jelentds fizetési kiilonbségeket is lehet mérni
cisznemi és transznem{i munkavallalok ko6zott. Ezen tul,
a transznemi munkavallalok felénél megfigyelhetd vala-
milyen munkahelyi hatrany kialakulasa (Davidson, 2016).

A transzidentitas feltarasa komoly dilemmat okoz, mi-
helyi kozosségben a kibujas, és sokszor ezt nem akarjak
a transznemil munkavallalok magukra htizni, ugyanakkor
a rejtézkodésnek hasonldan sulyos kdvetkezményei van-
nak mind a munkahelyi hatékonysagban, mind a tarsas
viszonyokban, ahol az autentikus ént elrejti a munkaval-
lalé (Jones, 2021). A cisznormativitads hegemoniaja miatt
az autentikus identitas teljes feltarasa komoly feladat a
transznemtiek életében (Jones, 2021), amit tovabb komp-
likal a nembinaris identitds, ami ugyanigy jelen van a
transzgender identitasok ko6zott harmadikként. Nembi-
naris identitasiinak tekintheték azok a személyek, akik a
férfi-n6 binaris lehetdségeket mindegyikét elutasitjak, és
magukat a binaris kategoridkon kiviilre definialjak (Da-
vidson, 2016; Darwin, 2020).

Ezeket a kérdéseket kiilondsen érdekes megvizsgal-
ni transznemil személyek szemszdgébdl, akik mind ndi,
mind férfi szerepben vallaltak munkat. Ezért a kutatasi
kérdésiink egyrészt az, hogy milyen ndi és férfi szerepek
jelennek meg a munkaerdpiacon és a szervezetekben a
transznemii munkavallalok tapasztalatai szerint, mas-
részt érzékelnek-e kiilonbségeket a nemek szempontjabol
a transznemi személyek az egyes munkakorokben. Az
egyedi tapasztalatok megismerése kvalitativ adatgyjtési
technikat igényelt, igy személyes, félig strukturalt inter-
juk segitenek a probléma feltarasaban.

Kutatasi modszer

Az els6 szerz6 az empirikus kutatas soran félig struktu-
ralt mélyinterjukat készitett a magukat transznemi ndként
vagy transznemi férfiként identifikalé személyekkel. E
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kutatasi formaval egy kevésbé feltart probléma vizsgalata
valt lehetdvé, ezért a mélyinterjuk segitették legjobban a
téma mélyebb megértését. Az interjuk semleges kornye-
zetben (példaul kavézo) zajlottak vagy online videochaten,
még a 2020. marciusi jarvanyligyi intézkedések megtétele
¢és pandémiat 6vezd bezarasok eldtt. Az interjukrol hang-
felvétel késziilt, amelyeket az utolsd interju lefolytatasat
kovetden legépelt az elsd szerzo.

Az interjualanyok egy transznemil szervezet kdzossé-
gi médiabeli online csoportjabol lettek kivalasztva, akik
onkeént jelentkezéssel vallaltak a részvételt. Ahogy a cikk
els6 részében utalas tortént ra, a kozosséggel kapcsolatos
adatokhoz val6 hozzaférést megneheziti a csoport rejtdz-
kodése, viszont ebben a formaban a csoport tagjai nyitot-
tan alltak a megkereséshez. Ezt a nyitottsagot valoszinii-
leg az is befolyasolta, hogy kutatoként nem mint teljesen
kiviilallo személyként, hanem mint kdzosségi tagként te-
kintettek a kutatast végzo interjukészitére a kozosséghez
tartozasabol adodoéan és korabbi csoporttagsaga miatt,
ugyanakkor az interjualanyokkal semmilyen korabbi sze-
mélyes kapcsolata nem volt. Ez azt a k6zds célt erdsitette
meg az interjualanyokban, hogy a transznemtiek helyzete
érdekében zajlik a kutatas. Erre utalnak az interjuk soran
elhangzott megjegyzések, mint példaul: ,,biztos neked sem
kénnyii ez a helyzet [az LMBT-személyekkel szembeni tar-
sadalmi intolerancia]” (transznemii nd) vagy ,.gondolom
azert érdekel [a transznemiiek munkaerdpiaci helyzete],
mert téged is érint” (transznemi no).

Az interjualanyok felkutatasanal fontos szempont volt,
hogy olyan személyek jelentkezzenek, akik mar rendel-
keznek legalabb néhany éves munkaerdpiaci tapasztalat-
tal. A jelentkezok tobbsége a 23-30 éves korosztalybol
keriilt ki, amely viszonylag alacsony atlagéletkornak te-
kinthetd, azonban tobb éves munkaerdpiaci, illetve tobb
munkahelyrdl szarmazé tapasztalattal rendelkezett a leg-
fiatalabb interjualany is. A jelentkezdk kozott azonban
voltak olyan transznemii személyek is, akiknek egy évnél
kevesebb tapasztalatuk volt, vagy kizarolag diakmunkas-
ként dolgoztak az interjukészités idoszakaban, illetve eldtt
— ezen jelentkezdkkel nem készitettiink interjut.

lésre, amelyek elengedhetetlenek az empirikus kutatas
relevans feldolgozasahoz.

Szexualis iranyultsagukat tekintve az interjialanyok
kozott szerepelt meleg, heteroszexualis és biszexualis. A
nemi identitasuk, a szakirodalomnak megfeleléen, fligget-
len volt a szexualis orientacidjuktol.

Négy személy az interji idoszakaban vidéken val-
lalt munkat, a tobbiek Budapesten, viszont koziiliik mar
tobben dolgoztak a févaroson kiviil. Foglalkozasukat
tekintve nagyon széles skalan mozognak, a munkakore-
ik a nehéz fizikai munkatdl a szellemi munkaig példaul
CNC-forgacsolo, stylist, pénziigyi tanacsado, maganta-
nar, szemeélyi segitd, szoftverfejlesztd. Két személy két
munkakdrben is dolgozik, kiilonb6zé teriileten, egyi-
kiik mindkettdben egyéni vallalkozoként. A munkaban
eltoltott id6 mennyiségét és atlagat az olyan koriilmé-
nyek miatt nem lehet egyértelmiien meghatarozni, mint
példaul a két vagy tobb parhuzamos idében végzett
munka, a bejelentettlen allasok vagy a didkmunka je-
lentdsége.

Négy interjualany a hivatalos irataiban mar megval-
toztatta a nevét és nemét a sziiletésekor anyakdnyvezet-
tol eltérore, ketten még valamilyen okbol kifolyolag nem
adtak be nem- és névvaltoztatasi kérelmet, de tervezik a
késébbiekben, dten mar benyujtottak a kérvényt, viszont
még nem kaptak valaszt. Az interjualanyok kutatasi
szempontbol relevans adatait az 1. tablazatban foglaljuk
dssze.

A legépelt szdvegeket manudlisan elemeztiik. Elsé
lépésként jelentéskondenzacio utan jelentéskategorizaci-
ot végeztiink (Kvale, 1996), majd strukturaltuk és az in-
terjuk soran elindult interpretaciokat tovabbfejlesztettiik
vagy éppen elvetettiik. A kutatasi kérdések szempontjabol
relevans valaszokat (emerging concepts) kiemelten kezel-
tiik, és a szakirodalommal &sszevetve arra torekedtiink,
hogy megtalaljuk azokat a tartalmakat, amelyek az eddigi
publikaciokhoz képest Gjdonsagnak szamitanak. Veégiil
témak szerint rendeztiikk az eredményeket, értelmeztiik
(Gehman et al., 2018) és dsszevetettiik a szakirodalommal,
¢s az alabbiakban bemutatjuk.

1. tablazat
Az interjaalanyok kutatasi szempontbdl Iényeges adatainak 6sszesitése
Sziiletéskor anyakonyvezett adata-| Beadott nem- és névvaltoztatisi | Nem adott be nem- és névvaltozta- Oss n
it megvaltoztatta (4 £6) kérelmet (eredményteleniil) (5 f6) tasi kérelmet (2 f6) sszese
2 nb 2 ferfi 1 n6 4 férfi 0 né | 2 férfi 11 6
Folyamatban 1évé hormonterapia (9 6) Nincs folyamatban hormonterapia (2 £6) Osszesen
3né | 6 ferfi 0né | 2 férfi 11 £6

Forrés: sajat szerkesztés

A legrovidebb interju 36 perces, a leghosszabb 102 perces,
az interjuk atlagos idétartama 79 perc volt. Az interjukon
harom transznemi né és nyolc transznemd férfi vett rész,
azaz 0sszesen tizenegy interjualany volt.

Az interjualanyok egy viszonylag alacsony létszamu
¢és zart kozosség koreibol keriiltek ki, ezért a beazonosit-
hatosag érdekében csak olyan informaciok keriilnek koz-

Empirikus eredmények

Az empirikus kutatas eredményei szerint (1) a munkaero-
piac szerepldi a noket és a férfiakat eltérden itélik meg, (2)
a megkérdezettek személyesen elutasitjak a nemek binaris
rendszerét, és a sajat tapasztalataik alapjan a munkako-
roket nemsemlegesnek (gendersemlegesnek) tartjak. Ezen
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két f6 téma mentén — melyen beliil kilenc kisebb, specifi-
kusabb jelenség rajzolodott ki — mutatjuk be a mélyinter-
juk és a szakirodalom Osszevetését. Az interjuk soran fel-
meriilt témakat a 2. tablazat foglalja dssze.
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nem volt probléma, masok szamara nem deriilt ki”
(transznemi férfi).

Az interjualanyok tobbségének pozitiv tapasztala-
ta (is) van a jelenlegi vagy régebbi munkahelyén

2. tablazat

Az interjuk soran felmerilt témak

A munkaerdpiac szerepl6i altal a ndk és férfiak eltéré megitélése

* megszolitas
* koszonés, kommunikacio, viselkedés
* potencialis szexualis partnerként kezelés

Személyes viszonyulas a nemi szerepekhez — a nemek binaris
rendszerének megkérdodjelezése, a megtapasztalt munkakorok
gendersemlegesnek észlelése

» genderspektrum

* LMBT-munkako6rok

» gendersemleges munkakorok

* nemek szerint meghatarozott munkakorok
* akadalyozo6 tényezok

» érdeklodési korok

Forras: sajat szerkesztés

A munkaerdépiac szerepl6i altal a nék és férfiak
eltéré megitélése
Az interjuk alapjan a transznemiek leginkabb a szemé-
lyes interakciok alapjan érzékelik, hogy ndként és feérfi-
ként eltéré normakat alkalmaznak veliik szemben a mun-
kakornyezetiikben jelenlévok. Mas megnyilvanulasokat
tapasztaltak kollégaik részérdél abban az esetben, ha né-
ként, és mast akkor, ha férfiként azonositjak 6ket, mely
érzékelhetd (1) megszolitaskor, (2) koszonéskor, a kom-
munikacié modjaban és a viselkedésben. A kiilonbozo
nemek felé mutatott viselkedésben az is kitiinik, hogy a
ndi kollégakhoz nem csak a munkatarsi kapcsolat kotod-
het, hanem gyakran (3) potencialis szexualis partnerként
tekintenek rajuk.
(1) A legszembetlinébb megnyilvanulasa, hogy mi-
lyen nemiiként viszonyulnak a transznemiiekhez
a munkahelyiikdn, hogy milyen néven szolitjak a
munkakdrnyezetében. Ez azért is 1ényeges szem-
pont, mert a nem- és névvaltoztatasi kérelmek
elbiralasanak felfiiggesztése miatt nyolc interju-
alany még nem tudta megvaltoztatni a hivatalos
irataiban szerepld nevét és nemét (viszont tervezi
¢s fontos szamara ez a tényez0), ezért arra is utal-
hat a megszolitas, hogy a transznemtiséggel szem-
ben toleransak a szervezet tagjai és elfogadjak a
valasztott nevet vagy elutasitok és csak a hivata-
los iratokban szerepld nevet hasznaljak. A legtdbb
interjialany még nem tudta az irataiban megval-
toztatni a nevét, viszont ennek ellenére tobbeket
a valasztott nevén szoélitanak a munkakornyeze-
tiikben. Valamennyiiik szerint megoldhato lenne,
hogy egy munkahelyen ne deriiljon ki a transzne-
mi személyek sziiletéskor anyakdnyvezett neve
— azokon a munkatarsakon kiviil, akik a munka-
viszonyhoz sziikséges iratok ligyintézésében részt
vesznek: ,,a HR-nek bizalmasan kellene kezelnie,
csak valosziniileg kevés ilyen hely van” (transz
nd). Tobb tapasztalat is volt azzal kapcsolatban,
hogy ez megvaldsithatd: ,,elkérték a kozépiskolai
bizonyitvanyom; abban az eredeti nevem van, de

a megszolitassal kapcsolatban: ,volt olyan is, aki
magatol kezdett el igy [a valasztott néven] hivni,
meg sem kértem ra” (transzférfi). Azonban ez alta-
laban inkabb azokban az esetekben valosult meg,
amikor a munkahelyén mar belépéskor tudtak a
transznemiiség tényérol: ,,mdr az interjun is a va-
lasztott nevemen szolitottak, azt mondtak, az a név
lesz, amit kérek” (transznemi férfi). Viszont ami-
kor mar fennallé6 munkaviszony alatt kérték, hogy
szolitsak mas néven, mint amit eddig hasznaltak,
megoszlottak a tapasztalatok: ,,azt mondtak, per-
sze, atirjak, még meg is kérdezték, hogy miért nem
szoltam hamarabb” (transznemi férfi), ,,mondta is
[a miiszakvezetd], hogy csak akkor fog ugy szolita-
ni, ha hivatalosan is megvaltoztatom” (transz férfi).
Leggyakrabban egyfajta folyamatként irtak le az
attérést a valasztott névre, melynek az elején voltak
problémak, nézeteltérések, ,,eleinte, mintha elfelej-
tették volna” (transznemii férfi). Ezzel parhuzamo-
san arra is torténtek utalasok, hogy a munkahelyen
kiviil is hasonlo a helyzet: ,,a régi ismerdsok ke-
vésbe toleransak, akik végignézték az életed, mint
akik mar igy ismernek meg” (transznemil ng). Két
transznem férfi arrdl szamolt be, hogy munkatar-
saik keriilték a konkrét névhasznalatot — megszoli-
tasként hasznaltak példaul a ,,Figyelj mar!” vagy
»Haho!” kifejezéseket, illetve megszolitas helyett
csak szemkontaktust probaltak létesiteni vagy va-
lamilyen gendersemleges becenéven vagy vezeték-
néven szolitottak a transznemi munkatarsukat.
Egy transz nének volt mar tapasztalata a munkaja
soran, amikor ,,she”-ként utaltak ra kollégai. Ezzel
kapcsolatban érdemes megemliteni, hogy példaul
a magyar nyelvben el6fordulhat (tSbb interjualany
elmondasa alapjan), hogy a ,,parom” széval utalnak
a munkahelyiikon az azonos nemi partnerek egy-
masra vagy a transz partnerekre.

(2) A masodik leggyakoribb megjelenése annak, hogy
milyen nemiiként viszonyulnak az interjualanyok-
hoz, a koszonés, a munkahoz nem feltétlenil ko-
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t6d6 kommunikacio és a transznemil személy felé
kozvetitett viselkedés. A kézfogassal torténd ko-
szonés a kultirankban, egyértelmii jelolése, hogy
a személyt férfiként identifikaljak — eltekintve pél-
daul a bemutatkozastol. Néhany férfi interjuialany
azt is észrevette, hogy példaul a férfiak altalaban
az egy helyiségben dolgozé ndknek kollektiven
(,,Sziasztok!”), viszont férfitarsaiknak kiilon-kiilon
koszonnek, illetve kezet fognak veliik.

A munkahelyi, de a munkavégzéshez nem koz-
vetleniil kapcsolodé kommunikacio és viselkedés
jellemzoit Ggy irtak koriil, ahogy azok a férfiak
(és néhany esetben a ndk) nékhoz vald hozzaalla-
saban altalanossagban megfigyelhetdk. Azaz, nem
csak sajat maguk tapasztaltak, illetve tapasztaljak,
amikor néként viszonyulnak hozzajuk, hanem al-
talaban, mas nokre kiils6 szemléléként tekintve is
hasonlo a tapasztalatuk. A masik fél altal férfinek
tekintett transznemd férfiakkal valé6 kommunikaci-
oban a beszélgetést ,,targyilagosabbnak”, ,,lényeg-
retérobbnek” érezték az interjualanyok. Viszont
ugyanazok az interjualanyok néi szerepben ugy
érezték, hogy ,a ferfiak alacsonyabbrendiiként
kezelik a ndket”, ,lekezelben viselkednek™ velik
(transz férfiak). Szintén foként a transz férfiak
érezték Uigy, hogy ha munkahelyiikon férfi szerepet
toltenek be, akkor jobban figyelnek rajuk beszéd
kézben — szemkontaktust teremtenek veliik, kevés-
bé vagnak a szavukba, nagyobb hatdsa van a vé-
leményiiknek, gyakrabban fogadjak meg tanacsa-
ikat, elismerik a véleményiiket, illetve kevesebbet
»csevegnek” velilk, mintha néknek tekintik éket.
Az interjuk elmondasa szerint a munkahelyi altala-
nos, nokkel viselkedés alapjan a néknek ,,nem ad-
nak elég teret megnyilvanulni”, illetve a nok ,,nem
tudnak annyira érvényesiilni” (transznemi férfiak
ndi kollégaikrol). Lényeges szempontként meriilt
fel szinte minden interjualanynal, hogy ndként el-
vartak toliik olyan feladatok teljesitését is, ami nem
tartozott a munkakoriikbe: ,,elvartak, hogy kiszol-
galjam a férfiakat” (transz férfl), ,,kévetkezetesen
én hordtam ki az iiditéket” (transznemi no), ez-
zel szemben ,,a férfiak t6bb sziinetet tarthatnak”,
Hugyvanannyi munkaért a férfiakat megbecsiilik”
(transz férfiak).

(3) Transz férfiak arrdl szamoltak be, hogy a munka-

helyiikon (is) inkabb ,,potencialis szexudalis part-
nerként” tekintettek rajuk férfi kollégaik, mint
munkatarsként vagy baratként, amikor nem tudtak
transznemiiségiikrol és néként viszonyultak hozza-
juk. Azonban minél maszkulinabba valt a megje-
lenésiik, annal kevesebb férfi munkatarsuk maradt
veliik kozelebbi, barati viszonyban: ,,nem kezdemé-
nyeznek beszélgetést, viszont aki tényleg csak ba-
ratnak tekintett, az tovabbra is a baratom” (transz
férfi). Ez azokban az esetekben is megfigyelhetd
volt, amikor nem feltétleniil tudtak a transznemii-
ségiikrdl, csak a kiilsé6 megjelenésiik alapjan masz-
kulinnak tartottak az érintett személyt. Néhany

transznemu férfi interjualany ugy érzi, munkatar-
sainak nehézséget okoz néként vagy férfiként viszo-
nyulni hozza, ,,nem tudjak eldonteni” melyik nem
szerint kezeljék, ezért gyakran, hogy elkeriiljék a
férfi vagy nd jelzoket, az identitasukat valamilyen
kiegészitd jelzével nevezik meg: ,.leszbikus ndok-
nek”, ,lanyokkal bardtkozo meleg sracnak™ vagy
hem féerfinek, hanem kisfiunak™ soroljak be oket.
Azaz, a szexualis iranyultsaggal vagy életkorral
magyarazzak az atlagostol eltéré nemi identitast,
mely nem ritka jelenség: gyakran 6sszemosodik a
szexualis iranyultsag és nemi identitds meghata-
rozasa annak ellenére, hogy a nem feltétleniil van
Osszefiiggés a két tényezd kozott.

Személyes viszonyulas a nemi szerepekhez — a
nemek binaris rendszerének megkérddjelezése,
a megtapasztalt munkakérék gendersemleges-
nek észlelése

Az interjuk soran felmeriilt egyrészt a sajat identitas, mas-
részt a munkakorok és a hobbik tarsadalmi szinti ,,férfi-
asnak™ és ,,ndiesnek” definidlasa. Emellett a maszkulin és
feminin identitast nem férfiak és ndk csoportjara osztva
jellemezték, hanem egy (4) spektrummal leirhatoként. Az
(5) ,,LMBT-baratnak vélt” munkakorok a kutatas inter-
jualanyaival nem hozhatok Osszefiiggésbe. Emellett sajat
munkakoreiket (6) inkabb gendersemlegesnek tartjak és
ehhez kothetéen (7) munkakorok nemek szerinti felosz-
tasarol egybehangzo erds egyet nem értés tiikrozodott a
valaszokbol. A munkahoz kothetéen két esetben (8) aka-
dalyok is megjelentek a tranzicié hatasaként. A nemi sze-
repekhez valé viszonyulasban érdekes eredmény, hogy a
sajat munkakdordket nem, viszont a (9) sajat hobbikat és
érdeklédési koroket a nemi identitasuknak megfelelének
itéltek meg az interjualanyok.

(4) A nemi szerepekhez vald viszonyulasban fontos
tényez0, hogy magukat az interjualanyok milyen
nemi szerepben képzelik el, nének vagy férfinak
azonositjak magukat. Az interjualanyok, akik
magukat transznemli ndként vagy transznemi
ferfiként azonositjak, elvetették a binaris katego-
riakat, hanem inkabb spektrumként hatarozzak
meg, melynek valamelyik végéhez kozelebb all-
nak, viszont nem a két végpont valamelyikén he-
lyezkednek el: ,.teljesen ugysem leszek nd” (transz
no), ,,sosem leszek igazi férfi, megvaltoztathatatlan
kiilonbségek vannak” (transznemi férfi). A torté-
nelem soran alakult ki a tarsadalmi nem dichotom
valtozoként vald értelmezése nem jellemzd kozot-
tiik. A binaris rendszer két végétol valo eltérést kii-
16nbo6z6en ¢lik meg a férfiak, mint a nék — a transz
férfiak esetében inkabb pozitivumként jelent meg
az eltérés: ,,sokkal empatikusabb vagyok, mint egy
atlag féerfi”, ,,jobban megértem a ndket, szoktak is
mondani, hogy barcsak minden ferfi ilyen lenne”.
A transznemi ndék tobbségében nehézségként ta-
pasztaltak ezt az eltérést: ,,a transz sracoknak sok-
kal kénnyebb, mint nekiink, nalunk a hormon sem
tud olyan eredményt elérni, mert valamit mar nem
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lehet visszacsinalni”. Ez az allitas nem alaptalan,
a szakirodalom is megemliti, hogy a transznemi
nék rendelkezhetnek olyan masodlagos nemi jel-
lemzokkel, melyet a hormonterapia nem minden
esetben tud befolyasolni, példaul a hangmagassa-
got vagy adamcsutka jelenlétét. Ahogy az egyik
transznemil nd is megemlitette: ,,az, hogy igy né-
zek ki, két dolgon mulik: jok az adottsagaim és tele
vagyok pénzzel” — utalva ezzel arra, hogy magat
passingnek tartja, amely kifejezés azokat transz-
nemueket takarja, akik a kiilsé megitélok szerint
megjelenésiikben a nemi identitasuk szerinti nem-
re hasonlitanak jobban, tehat az interjualany ese-
tében inkabb nének feltételezik. Fontos szempont
az anyagi helyzet, mivel a kiilonbdz6 pénzért meg-
vasarolhato kezelések tudjak befolyasolni a kiilsé
megjelenést, viszont ez nem mindenki szadmara
hozzaférhetd pénziigyi szempontbol.

(5) Az atarsadalmi megitélés, hogy mi tekinthetd femi-

nin vagy maszkulin munkakdrnek, néhany esetben
a palyavalasztast is befolyasolta: ,,ha nem fiunak
lat a kézésségem, akkor nem lenne az, hogy eljutok
idaig [egy férfiasnak tartott munkakor magas pozi-
cigjabal” (transz no), ,,szivesen tanulnék hegeszto-
nek, még ,,néként” [miitét, nem- és névvaltoztatas
elétt] is tanultam volna, csak abban az idében nem
igy miikodott”, szakma helyett ezért az érettségit
valasztotta a transznemtl férfi interjuialany. A szak-
irodalmak szerint az LMBT-emberek palyavalasz-
tasat gyakran befolyasolja identitasuk: akar abban
is, hogy inkabb olyan palyat valasztanak, amely
megfelel a homofob és szexista sztereotipiaknak.
Kutatasok szerint valoban nyitottabban fogadjak
egyes munkakorokben az LMBT-személyeket, pél-
daul a meleg férfiakat a mtvészettel kapcsolatos
munkakoérokben, illetve a fodrasz szakmaban.

Az olyan munkakordket biztonsagosabbnak ité-
lik meg sajat maguk szamara, amelyekben vélhe-
téen tobb queer identitasi személy dolgozik. Az
is eléfordul, hogy szexualis iranyultsaguk vagy
nemi identitadsuk miatt a cisznem, heteroszexua-
lis emberek alkalmatlannak talaljak az LMBT-ket,
vagy akar az LMBT-emberek 6nmagukat bizonyos
munkakorok betoltésére — kiilondsen a gyerekekkel
kapcsolatba hozhaté munkakdrokben. Ennek elle-
nére a kutatasban részt vevd interjialanyok mun-
kakorei rendkiviil széles korben oszlanak el, nem
koncentralédnak hasonlo foglalkozasok koré.

(6) Az interjualanyok munkakdrei két csoportba so-

rolhatok: az egyik tipus, amely munkakdrokben
megkdzelitéleg egyenld a ndk és férfiak aranya, a
masik pedig, ahol jelentésen nagyobb valamelyik
nem képviseldinek szama. Ez azért 1ényeges szem-
pont, mert minden interjualany, koztiikk az olyan
munkahelyen, munkakdrben vagy szektorban dol-
gozok is, ahol tilnyomo tobbségben dolgoznak nék
vagy férfiak, ugy itélték meg sajat munkakoriiket,
hogy az gendersemleges: ,,ndiesnek szamit (az asz-
szisztensi munkakor), de ez hiilyeség” (transz férfi),
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»bullshit, hogy a néknek kevésbé van igénye erre
az absztrakt gondolkodasra (ami sziikséges a prog-
ramozo6i munkakorh6z)” (transznemt n6). Abban is
egyértelmii eredményt mutatott a kutatas, hogy ne-
gativ hatassal van a nemek szerinti megkiilonboz-
tetés, ezért inkabb az egyén kompetenciait kellene
figyelembe venni, nem pedig a neméhez tarsitott
feltételezéseket az interjualanyok elmondasa sze-
rint: ,,emberként varjanak el valamit, ne férfiként
vagy nokeént” (transz férfi), viszont jelenleg még
»a maganelet jobban meghataroz, mint a termelé-
kenység” (transznemu férfi), hangsulyozva, hogy a
munka szerinte gendersemleges.

(7) Valosziniileg szamitasba keriilnek a gendersze-

repekhez tarsitott tulajdonsagok alapjan néi vagy
férfimunkaknak tekintett feladatkorok abban, hogy
az interjualanyok ugy érzékelik, nem a nemiik sze-
rint kellene meghatarozni az egyes munkakoroket.
Ennek ellenére mindenki tapasztalt arra utalo je-
lenséget, hogy bizonyos szakmak és munkakdrok
tarsadalmi megitélés alapjan ndiesnek vagy férfi-
asnak tekinthet6 — nemi szerepekhez kothets. Az
egyik ndi interjualany szerint a marketing befolya-
solja, hogy mit tart a tarsadalom férfiasnak, illetve
noéiesnek: . forténelmi okai vannak, hogy ez ferfi
teriilet lett: eldontétték, utana az ipar arra allt ra,

hogy férfias legyen”.

(8) A tranzici6 folyamatanak vannak fizikai, pszicho-

logiai és érzelmi vonatkozasai is akar pozitiv, akar
negativ értelemben, amelyek hatassal lehetnek koz-
vetleniil a munkavégzésre vagy a pedig maganélet-
re, mely kozvetetten van hatassal a munkara. Két
transznemi nd emlitette, hogy a hormonterapia mi-
att érez magan olyan valtozast, amely a munkajara
is hatassal van, a tobbi interjualany Ggy érzi, nem
valtozott az elvégzett munkajanak mindsége a tran-
zicié soran. Egyik esetben a nehéz fizikai munkat
végz6 személy a fizikai erejének csdkkenése miatt:
,Jelentos izomtomeget vesztettem a HRT hatasdra”
— mindemellett sajat meglatasa szerint ugyanolyan
jol el tudja latni a munkajat, mint férfi kollégai. A
masik személynek pedig nagyobb érzelmi megter-
helést jelentenek a vezetdi feladatok ellatasa, ezért
kevesebbet is vallal.

(9) Bar a munkak esetében egyértelmii konszenzus

volt abban, hogy nem tekintik a munkakoriiket
néiesnek vagy férfiasnak, a hobbik tekintetében
megjelentek olyan vélemények, hogy azt ndiesnek
vagy férfiasnak tartjak. Tobbségében arrol szamol-
tak be az interjualanyok, hogy jobban érdeklik a
tarsadalmilag a nemi identitasahoz kothetd hobbik,
tehat a transznemi néket a ndiesnek veélt (példaul
a romantikus filmek, szépségapolas), a transznemi
férfiakat a férfiasnak itélt tevékenységek (példaul
a kiizddsportok, motorok). Emellett komfortosab-
ban is érzik magukat ezekben, illetve a férfiak ugy
gondoljak, transznemd férfiként jobban teljesitenek
a férfiasnak tartott szerepekben, mint a cisznemi
nok ,.dzsudoztam abban elég jo voltam, nem lett
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volna fair, ha nok ellen allitanak ki’ (transznemi
férfi). Viszont a munkakorok nemek szerinti kate-
gorizalasahoz hasonldéan tobben megjegyezték,
hogy sajat maguk nem tartjak valamelyik nem sza-
mara megfeleldbbnek az altaluk kedvelt €¢s komfor-
tosnak érzett hobbikat: ,,gyerekkorom ota odava-
gyok az autokert, erre mindenki azt mondana, hogy
férfias, de ettol nem leszek kevésbé nd” (transz nd).

Diszkusszio és konkluzio

Osszességében az interjik alapjan elmondhato, hogy a
transznemi nok ¢s transznem férfiak az életiik kiilonbo-
70 szakaszaiban (a tranzicio folyamatatol és szakaszaitol
fliggben) megtapasztalhatjak a ndi és a férfi munkaerdépi-
aci nemi szerepeket is. Ugyanaz a személy ugyanabban,
vagy mas munkakorben eltéré elvarasokkal talalkozik
noéként és masokkal férfiként. A két szerep jol elkiilonithe-
té — az interjualanyok érzékelik példaul a kommunikacio
alapjan, hogy éppen néként vagy férfiként (vagy eseten-
ként mas genderként) viszonyulnak hozzajuk a munkaero-
piac szerepl6i (Huszar, 2008).

Az interjukbol jol lathato, hogy a ndk felé tamasztott
elvarasok sok esetben nem csak a munkakorbdl erednek
vagy munkaviszonyhoz kapcsolédnak, hanem a bioldgiai
nemhez tarsitott tarsadalmi nemi szerephez kotott elva-
rasokhoz, amelyek tobbségében a fizetetlen reproduktiv
munka elvégzését jelentik (Gregor, 2018; Nagy, 2014). Ez
az eredmény arra utal, hogy a nemek tekintetében jelen-
tds egyenldtlenség tapasztalhatd a munkaerdpiacon, mely
nem csak a transznemiiekkel szemben jelenhet meg, ha-
nem a cisznemi ndk és férfiak is érintettek lehetnek ben-
ne, viszont a cisznemiieknek altalaban nincs lehetdségiik
személyes tapasztalataik alapjan az Osszehasonlitasra.
Osszességében tehat, az elméleti keretben bemutatott ne-
mek felé iranyul6 elvarasrendszer, amely a férfiakat altala-
ban kedvezdébb, a néket kedvezoétlenebb helyzetbe sodorja
(Gregor, 2018; Nagy, 2014), megfigyelhet6 az empirikus
kutatasi eredményekben is.

A tarsadalmi nemekhez kotott normak a biologiai ne-
met veszik alapul, mint kiilonbséget és arra alapozzak az
eltérd szerepeket. A kutatas fokuszaban viszont egy olyan
kozosség all, akinek a tarsadalmi és a biologiai neme eltér
egymastol, ezért az eredmények jol mutatjak, hogy a bio-
logiai nemet nem tekinthetjiik meghatarozo tényezének
az egyéntodl elvart tulajdonsagokban. Azok a transznemi
ndk, akik biologiai nemiik szerint férfiként sziilettek, de
nékeént élnek, tapasztaljak a ndi genderszerepeket és azok-
hoz a transznem férfiakhoz, akiket sziiletésiikkor néként
anyakonyveztek, a férfi nemi szerepekkel azonos tulaj-
donsagokat tarsitanak a kdrnyezetiikben ¢l6k. Ez azt mu-
tatja, hogy a biologiai nemhez kotott tulajdonsagok nem
feltétleniil a biologiai nembdl adodnak, sokkal inkabb tar-
sadalmilag konstrualt nemi szerepekbdl. A szakirodalom
szerint a nemekhez kotést tekinthetjiik tarsadalmi konst-
rukcionak, ezért egyénileg eltérd, hogy mik a személyes
érdeklddési korok és mik az egyéni kompetenciak, ame-
lyek nem fiiggnek a tarsadalmi nemtdl. Ehhez kapcsolo-
doan, a szakirodalom azt is megemliti a néiesnek tartott
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munkak alacsony bérszinvonala (Gregor, 2018) mellett,
hogy az LMBT-személyek cisznemii €s heteroszexuali-
sokhoz viszonyitott fizetése is alacsonyabb lehet (Ozeren,
2014).

Foékeént a transznemt férfiak meglatasaibol vonhato le a
kovetkeztetés, hogy a ndk vagy adott esetben a nének veélt
transz férfiak, a munkahelytikon szexualisan kiszolgalta-
tott helyzetben vannak férfi munkatarsaik altal a tekintet-
ben, hogy (nem feltétleniil explicit) szexualis kozeledést
tapasztalhatnak. Az egyenldtlenségi rendszerek egyér-
telmiien megjelennek a szervezetekben: a nék sok szem-
pontbdl alarendeltek a férfiakhoz képest (Acker, 2006).
Gregor (2018) és Nagy (2014) is egyetért abban, hogy a
munkaerdpiaci és tarsadalmi struktirak egyenlétlenek a
nemekkel szemben, ezért kialakultak olyan munkakdorok,
melyeket a tarsadalom ndiesnek vagy férfiasnak tart. Bar
a kutatas nem érinti a pénziigyi szempontokat, a szakiro-
dalom arra is ramutat, hogy a ndiesnek vélt munkakorok
a legtobb esetben alacsony presztizzsel jarnak és rosszabb
munkakoriilményeket foglalnak magukba (Gregor, 2018;
Nagy, 2014).

Korabbi kutatasok szerint a transznemtiek korében az
is okozhat munkaerdpiaci nehézségeket, hogy az érintett
személyek tapasztalatlannak téinnek amiatt, hogy nem
vallalnak fel bizonyos néiesnek vagy férfiasnak itélt mun-
katapasztalatokat annak érdekében, hogy ne deriiljon ki
transznemiiségiik: példaul egy transznemi férfi a ndies-
nek vélt korabbi munkakdreit nem tiinteti fel az onélet-
rajzaban, ezaltal nem feltételezhetik rola, hogy korabban
,,noként €lt”, viszont ezzel a modszerrel kevesebb tapasz-
talatot tud felmutatni (Beauregard et al., 2018).

Amellett, hogy a transzneml munkavallalok érzékelik
a nemek alapjan megkiilonbdztetett normarendszereket,
munkakoreiket nem tekintik néiesnek vagy férfiasnak —
inkabb gendersemlegesnek, akkor sem, ha azokban szig-
nifikansak magasabb a férfiak vagy a nék aranya. Abban
a tekintetben, hogy az interjiialanyok munkakéreit tobb-
ségiikben ndiesnek vagy férfiasnak nevezhetjiik, arra
enged kovetkeztetni, hogy a munkakdrok nemek szerinti
felosztasa rendkiviil korlatozo. A nemek spektrumként
valo leirasat a szakirodalom is ismerteti, amelyre példa a
gender continuum theory, emellett a transznemiek identi-
tasanak jellemzésére mas modell is alkalmazhat6 (Monro,
2005), illetve a kettds felosztason kiviil esd identitasok
is megfigyelhetok (Richards et al., 2016). Minddssze két
esetben tapasztaltak interjualanyok, hogy a sziiletésiik-
kel ellenkez6 nem képvisel§jeként akadalyokba iitkoznek
a munkavégzés soran, amelyet korabban, a nemvaltas
elott nem tapasztaltak: transz ndék esetében a fizikai te-
herbiras ¢és alloképesség csokkent a hormonterapia ha-
tasara. Az interjialanyok munkakoérei nem (vagy csak
nagyon alacsony szamban) tekinthetdek a szakirodalom
altal LMBT-baratnak tartott pozicioknak. Ez jelezheti azt,
hogy ugyanolyan korlatozé lehet LMBT-munkakornek
nevezni egy foglalkozast, mint néi vagy férfimunkanak,
hiszen az LMBT-k6z0sség, akarcsak a nék vagy a férfiak
csoportja, joval sokszinilibb annal, mint hogy a biologiai
nem, a tarsadalmi nem vagy a szexualis orientacio alapjan
az egyénekhez kossiik az egyes munkakordket.



A transznemi személyek sajat identitasukat az ,,atla-
gos” férfitdl és az ,,atlagos” notél valamennyire eltérének
hatarozzak meg, mely Osszhangban all a queerelmélet
azon kijelentésével, hogy a tarsadalmi nem és identitas
sokkal fluidabb, mint azt a binaris rendszer mutatna és ki
tudna fejezni (Jagose, 2003). Az atlagostol eltérést a mun-
kaerdpiaci kilatasokban inkabb nehézségként, viszont a
személyiségben és a maganéletben inkabb pozitivumként
tekintik. A nehézséget az okozza, hogy a tarsadalom, a
nemi binaritadsa miatt, a n6tol és férfitol valamennyire el-
térd identitasokra devianciaként tekint. Ez cisznormativi-
tasabol adodoan egyrészt kirekesztd, masrészt korlatozza
a kiilonbo6z6 identitasok lathatosagat.

A koz0sség rossz tarsadalmi helyzetére utal az is, hogy
tobben inkabb a rejtézkddést (Beauregard et al., 2018) és
annak nehézségeit (példaul tabutémak és hazugsagok)
valasztanak (azaz ugy €lnének szivesebben, hogy a kor-
nyezetiik cisznemiinek felételezi ¢ket), ahelyett, hogy az
identitasukat (t6bbnyire) nyiltan kommunikaljak a kiilvi-
lag fele.

Szinte mindenki a bevezetésben felvazolt jelenlegi
helyzetet, a nem- és névvaltoztatasi kérelmek elbiralasa-
nak felfiiggesztését nevezte meg a transznemiiek legatfo-
gobb problémajanak. Az interjuk készitése ota viszont to-
vabbi korlatozo torvényt fogadtak el, azaz a jogszabalyok
kifejezetten korlatozzak, hogy a transznemtiek szamara
a nemi identitasuknak megfelel6 okmanyokat allitsanak
ki. Ez a diszkriminativ 1épés a gyakorlatban azt jelenti,
hogy transznemi személyeknek az identitasnak megfeleld
megjelenés mellett egyaltalan nem lesz lehetéségiik arra,
hogy azzal Osszhangban 1évé személyes okmanyokkal
rendelkezzenek, ezért sajat dontésiikon kiviil kényszeritve
vannak arra, hogy lathato transzként éljenek. Ez nem csak
a munkaerdépiacon, de példaul az egészségiigyi ellatasok
vagy az igazsagszolgaltatas esetében is elore belathatatlan
problémakat fog okozni.

Bar a transznemiieknek, mint a tobbségitdl eltérd
identitasi emberek kozosségének, hatranyos helyzetiik
egy mélyebb, strukturalis problémabdl adodik, nem on-
magaban a tarsadalmi szinten megjelend transzfobiabol.
Viszont, mint munkaerdpiacra vonatkozo és azon beliil
az egyes munkahelyeket érint kutatasokbol kiemelhetd
néhany példa azokra a fejlesztendd teriiletekre, melyek a
szervezeteket érintik, és amelyek a szervezetek feladatai
lehetnek, hogy az LMBT-emberek érdekeit képviseljék.
Ezzel hangot és lathatosagot adhatnak a kdzosség szama-
ra, ami javitja a munkaerdpiaci esélyeiket és életkoriilmé-
nyeiket (Beauregard et al., 2018; McFadden, 2015).

A transznemiek gyakran a rejtézkodést valasztjak in-
kabb, viszont jelentés hatasa van annak, ha egy kisebbsé-
gi kozosség lathatd a kutatasok szamara (Beauregard et
al., 2018). Sokan nem igényelnék az intolerancia okozta
problémak megkonnyitésére, hogy a munkahelyiik kife-
jezetten transzbaratnak tiintesse fel magat a kiilvilag felé
(Williams & Giuftre, 2011), ugyanakkor az interjualanyok
megfogalmaztak néhany fejlesztési javaslatot a szerveze-
tek szamara, melyek javitananak a transz munkavallalok
munkahelyi tapasztalatain. Ilyenek példaul a telephelyre
kihelyezett szivarvanyzaszlo, vagy az iizlet ajtajara ra-
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gasztott LMBT-barat helyet jel6l6 matrica. Javasoljak to-
vabba az allashirdetéseknél feltiintetni, hogy az allasokra
nemi identitastol (esetleg szexualis orientaciotol) fligget-
lentil barkit szivesen fogad a szervezet. Az egyik, hogy a
szervezeti kulturabol adodoan legyen lehetdség arra, hogy
még a hivatalos névvaltas el6tt a valasztott néven szolit-
sak a munkakdrnyezet tagjai. Amint a szakirodalom is be-
mutatta, a transznemiiek munkahelyi koriilményeiben az
egyik legnehezebb tényezo az 61tdz6- és mosdohasznalat,
melyek nemek szerint vannak felosztva. Alapesetben az
interjualanyok szamara az lenne a megfeleld, ha a nemi
identitasuknak megfelel6 helyet tudjak hasznalni, viszont
vannak olyan helyzetek, amikor egyik jel6lés sem komfor-
tos vagy az érintett személy, vagy a munkatarsak szamara.
Ilyenkor a gendersemleges vagy egy harmadik jeldlés sze-
rinti helyiségeket gondoljak megoldasnak.

Bar a kutatas korlatai kozott emlithetd, hogy a min-
tat nem tekinthetjiik reprezentativnak a Magyarorszagon
foglalkoztatott transznemiiek kozosségére nézve, illetve
fiatalabb munkavallalok dominancidja a mintaban, a va-
laszadok nagyobb aranya azonositotta magat transznemdi
férfinek, tovabba nem szerepelt magat non-binary-nek
definialo egyén (Darwin, 2020), és foglalkozasokra nézve
sem egyenletes az eloszlas, a fizikai munkat végzdok jelen-
tds kisebbségben voltak a valaszadok kozott, ezzel egyiitt
gazdag ¢€s szertedgazo empirikus eredmények sziilettek,
amit késobbi kutatasokkal tovabb lehet arnyalni. Példaul
az LMBT-kozosség diverzitasa miatt tobb jovobeli kutatas
témajat adhatjak a cisznemi és heteroszexualistol eltérd
emberek egyes csoportjai. Tovabbi LMBT-személyeket
¢érintd, identitast alapul vevd kutatdsokban érdemes le-
het kiilon vizsgalni a férfiakat és a noket, a nemeket il-
letd sztereotipidk és elditéletek tekintetében — tekintve
példaul, hogy a leszbikus ¢€s biszexualis ndk a nemiikkel
¢és a szexualis iranyultsagukkal kapcsolatos sztereotipiak
miatt is hatranyban szenvednek (Gedro, 2010) —, illetve a
nemek binaris rendszerén kiviili identitassal azonosuld
személyekre is figyelmet forditani, mely szintén kevéssé
vizsgalt téma, a binaris rendszer elterjedtségébdl adodoan
(Darwin, 2020). Szexualis iranyultsag szempontjabol is
tobb kérdés meriilhet fel, példaul a biszexualitas megkér-
ddjelezeésébdl eredd diszkriminacio, mely az LMBT-ko-
zodsségen beliil is gyakori jelenség (McFadden, 2015).
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