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Önkormányzati rendészeti szerv közterület-felügyelő munkakörben 
foglalkoztatott köztisztviselője sérelmezte a hatóság előtt, hogy 2016 
augusztusában felettese nem engedte szolgálatba lépni, és munkanapját 
igazolatlan távollétnek nyilvánította. Az intézkedés indoka az volt, hogy a 
kérelmező a szolgálatot a vonatkozó igazgatói utasítás szerint nem tudja ellátni, 
mivel hosszú hajat hord. Tekintettel arra, hogy az azonos munkakörben 
foglalkoztatott nők esetében a munkáltató nem emelt kifogást hosszú haj 
viselete miatt, a kérelmező úgy vélte, a férfi nemhez tartozása miatt hátrányos 
megkülönböztetés érte.

A kérelmező 2011 óta dolgozott a bepanaszolt szervnél, ebből 3,5-4 évet töltött 
közterületi szolgálatban, korábban mégsem volt probléma azzal, hogy hosszú a 
haja, pedig hajviselete jogviszonya keletkezése óta nem változott: hosszú hajat 
hordott, tarkójánál „lófarokban” összefogva. Időnként felhívták ugyan arra, hogy 
vágassa le a haját, aminek ő nem tett eleget, ám mulasztása nem járt hátrányos 
következménnyel. A munkáltatónál olyan hallgatólagos megegyezés is 
érvényben volt, hogy nem probléma a hosszú haj, amennyiben nem látszik. 2016 
nyarán történt, hogy kérelmezőt az igazgatóhelyettes felszólította: vágassa le a 
haját, különben megszüntetik a közszolgálati jogviszonyát.  Azt követően, hogy 
munkanapját igazolatlan távollétnek nyilvánították, a kérelmező 
betegállományba került, majd – miközben már a hatóság eljárása folyamatban 
volt – jogviszonyának közös megegyezéssel történő megszüntetését kérte.
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A hatóság eljárásában a munkáltató (a továbbiakban: eljárás alá vont) arra 
hivatkozott, hogy a kérelmező által sérelmezett intézkedés idején hatályos, 
igazgatói utasítással kiadott egyenruha és öltözködési szabályzat nem volt 
diszkriminatív, ugyanis mindkét nemre vonatkozóan konszolidált megjelenést 
várt el, illetve a biztonságos munkavégzés érdekében rendelkezett úgy, hogy a 
haj „legfeljebb olyan hosszú lehet, hogy az intézkedés alá vont személy 
támadása esetén abban megkapaszkodni ne tudjon”. Utalt ugyanakkor a Magyar 
Honvédség és a rendőrség vonatkozó szabályzataira, amelyek különbséget 
tesznek a férfiak és nők között, a férfiak esetében szigorúbb követelményeket 
támasztva. Kifejtette, hogy járőrszolgálatba beosztott munkatársainak 
hajviseletét egyenruhás, rendészeti szervként szabályozza a katonai és a rendőri 
szervekhez hasonló szigorúsággal, esztétikai és biztonsági szempontok alapján, 
amely álláspontja szerint az intézkedés jogellenességét kizárja. 

Az eljárás alá vont nyilatkozatában azzal is érvelt, hogy – álláspontja szerint – a 
kérelmező nem rendelkezett az Ebktv. 8. §-a szerinti védett tulajdonsággal, a 
hosszú haj ugyanis férfiak esetében nem védett tulajdonság, mert a hajviselet 
nem a férfi nem/személyiség lényegi vonása, ellentétben a nőkkel, akiknél a 
hosszú haj a női nemi identitásnak is fontos külsődleges jegye. A nők esetében a 
hosszabb haj engedélyezése eljárás alá vont álláspontja szerint továbbá „inkább 
a nők pozitív diszkriminációját jelenti”.

Az egyenlő bánásmódról és az esélyegyenlőség előmozdításáról szóló 2003. évi 
CXXV. törvény (Ebktv.) 8. § a) pontja alapján közvetlen hátrányos 
megkülönböztetésnek minősül az olyan rendelkezés, amelynek eredményeként 
egy személy vagy csoport valós vagy vélt neme miatt részesül kedvezőtlenebb 
bánásmódban, mint amelyben más, összehasonlítható helyzetben levő személy 
vagy csoport részesül, részesült vagy részesülne.

Az Ebktv. 5. § d) pontja értelmében az egyenlő bánásmód követelményét köteles 
megtartani a munkáltató a foglalkoztatási jogviszony, az utasításadásra jogosult 
személy a munkavégzésre irányuló egyéb jogviszony, illetve az ezekkel 
összefüggő jogviszonyok tekintetében.

Az Ebktv. 21. § i) pontja szerint az egyenlő bánásmód követelményének sérelmét 
jelenti különösen, ha a munkáltató a munkavállalóval szemben közvetlen vagy 
közvetett hátrányos megkülönböztetést alkalmaz, különösen a kártérítési, illetve 
a fegyelmi felelősség érvényesítése során.


