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»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség el6nyei

BEVEZE

Jelen kiadvény az Orszagos Foglalkoztatasi Kozalapitvany tdamogatasaval ké-
szult abbdl a célbdl, hogy a munkaaddk szamara atfogd képet adjon a vallalati
sokszinlség elényeirdl, a j6 gyakorlatokrdl, valamint a munkaeré-piaci diszk-
rimindcio altal sujtott hatranyos helyzetd csoportokrdl, a diszkriminacio tilalmanak
és az esélyegyenl6ség elémozditdsanak hazai jogi szabalyozasarél. A tanulmanyt
a Massag Alapitvany adja ki, amely szervezet tébb mint tizentt éve kizd a diszk-
riminacié csokkentéséért, a befogaddbb tarsadalmi szemlélet kialakitasaért. Az
alapitvany altal m(ikodtetett Nemzeti és Etnikai Kisebbségi Jogvédd Iroda (NEKI)!
téritésmentesen nyujt jogi segitséget azon hazai nemzeti, etnikai kisebbségek
tagjainak, akiket szarmazasuk miatt hatranyos megkulonbdztetés ért. A hazai
antidiszkriminacios esetjog jelentés tébbsége a NEKI altal kezdeményezett elja-
rasok sorén szlletett. A szervezet az antidiszkriminacios jogérvényesités mellett
toleranciaerdésitd tréningeket tart kilénbdzd célcsoportok szamara a diszkrimina-
cié megeltézése érdekében?, egyedi esetekben jogi segitséget nyudjt nemcsak et-
nikai alapu diszkriminacié esetén, hanem valamely egyéb védett csoporthoz vald
tartozas miatti hatranyos megkulonboztetés esetén is.

Kiadvanyunkban mindenekel6tt olyan jé gyakorlatokat szeretnénk bemutatni,
amelyek a véllalati sokszinlség, a munkahelyi esélyegyenléség megteremtésének
példai. Attekintjik ezt kovetéen, hogy melyek azok a veszélyeztetett munkavallal6i
csoportok, amelyeket a munka vildgaban a leggyakrabban ér hatranyos meg-
kuldnbdztetés, milyen sztereotipidk élnek a kdztudatban veltk kapcsolatban, és a
jog hogyan probalja szabéalyozni azokat a kirekeszté mechanizmusokat, amelyek
az élet legtobb terlletén, igy a foglalkoztatas soran is megjelennek. Végezetl
ismertetlnk olyan jogeseteket, amelyek tanulsaggal szolgélhatnak ahhoz, hogyan
el6zzik meg a diszkriminativ helyzeteket, illetve egy esetleges jogi eljarast és az
abbol fakadd hatranyokat.

1 http://www.neki.hu
2 http://www.mamoka.hu



,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

A VEDETT CSOPORTOK HELYZETENEK ATTEKINTESE

A munkahelyi sokszin(iség elényeinek targyalasa soran a ,védett csoportok” kivélasztdsa és meghatarozasa (tobbek kozott)
a 76/207/EGK iranyelv3, valamint a 2000/43/EK* és a 2000/78/EK® irdnyelvek alapjan tortént. Ebben az ¢sszefliggésben a
munkahelyi diszkriminaciétol védendd csoportok tagjait nemuk, faji vagy etnikai szarmazéasuk, életkoruk, szexuélis iranyult-
saguk, vallasuk vagy meggy6z6désik, illetve fogyatékossaguk miatt illeti védelem.

A védett csoportok helyzetének attekintését a ,,Special Eurobarometer 296" téméank szempontjabdl relevans eurdpai
és magyar eredményeinek kiemelésével kezdem, majd az esélyegyenléségi politikak vallalati szintl intézményestltségét
vizsgalo, eddig egyedilallé magyarorszagi kutatas fébb megallapitasait értelmezem.

A VEDETT CSOPORTOK HELYZETENEK ATTEKINTESE AZ EUROPAI UNIO 27 ORSZAGABAN — KULONOS
TEKINTETTEL MAGYARORSZAGRA

Az Eurdpai Unié 27 orszagédban 2008 folyaman végzett , Diszkriminacié az EU-ban 2008” cim( reprezentativ felmérés®
eredményei arra hiviak fel a figyelmet, hogy a tarsadalmi megkulonboztetés érzékelésére nagy hatassal van az, hogy a va-
laszadok személyes ismeretségi kdrébe tartozik-e olyan érintett, aki maga is szenved a diszkriminaci6 valamely formajatél.
A 27 orszag valaszaddéinak tobb mint a fele példaul rendelkezett mas vallasu, eltéré etnikai hatter(, illetve fogyatékossaggal
él6 ismer6ssel, mig homoszexualis és/vagy roma ember ennél joval ritkdbban szerepelt a valaszadok ismer6sei kdzott.

A megkérdezett eurdpaiak 87 %-a nem tartotta magat semmilyen tarsadalmi kisebbséghez tartozénak, mig 3% vallasi,

3% etnikai, 2% valamely fogyatékossaggal kapcsolatos, 1% szexudlis és 1% egyéb tarsadalmi kisebbség tagjai kdzé sorolta
magat. Ezek az 6nbesorolasi aranyok joval alulmuljak a valés adatokat, ami arra mutat, hogy az emberek nem szivesen
azonositjak magukat ,tarsadalmi kisebbségiként”.

3 Az egyenlé munkaért egyenl bért elv mér az 1957-es Rémai Szerz6dés 119. cikkelyében szerepelt. Ezt tovabbi irdnyelvek, tobbek kozétt az 1976. februar 9-i 76/207/EGK iranyelv a férfiak
és ndk kozotti egyenld banasmod elvének a munkavallalas, a szakképzés, az elémenetel és a munkakortilmények terén torténd végrehajtasardl, és ezek maodositasai kovették. A téma részletes
attekintését lasd Gyulavari Tamas (1999): A férfiak és nék kozotti esélyegyenl6ség a jogharmonizacio tiikrében. In Gyulavéari Taméas—Kiss Rébert-Lévai Katalin (szerk.): Vegyesvéltd. Pillanat-
képek nékrél, férfiakrol. Egyenl6 Esélyek Alapitvany. 97-115. o.

4 Az Eurépai Uni6 Tanacsa 2000. junius 29-i 2000/43/EK irédnyelve a személyek kozétti, faji vagy etnikai szérmazésra vald tekintet nélkili egyenlé bandsméd elvének alkalmazasarol, lasd
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0043:HU:HTML (letdltve 2009-06-10).

5 Az Eurépai Unié Tanacsa 2000. november 27-i 2000/78/EK iranyelve a foglalkoztatas és a munkavégzés soran alkalmazott egyenlé bandsmad altalanos kereteinek létrehozasaroél, lasd
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:32000L0078:hu:HTML (letéltve 2009-06-10).

6 Special Eurobarometer 296 — Discrimination in the EU 2008. N=26 746. Részletesen lasd http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_296_en.pdf (let6ltve 2009-04-25).
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,Haszon-talan” diszkriminécié helyett a sokszintiség elényei

Az EU-27-ben az etnikai hovatartozas A tarsadalmi diszkriminécié gyakorisaganak észlelése diszkriminéciés alapok szerint (EU-27)
alapjan torténé tarsadalmi megklon- 70%
boztetést észlelik a legelterjedtebbnek 60%
(62%), majd a szexualis orientacié (51%), s50%
a fogyatékossag (45%), a kor (42%) ésa  40%
vallas/hit alapu (42%) diszkriminaci6 utan  30%

a sort a nemi alapt megkulénboztetés 20%
zarja (36%) (l. az 1. abrét). 10%
0%
Etnikai h. Szexudlis o. Fogyatékossag Kor Vallas, hit Nem
1. abra B Gyakori W Ritka [ Nem létezik HE Nem tudja

A tarsadalmi diszkriminacié gyakorisa-
ganak diszkriminacios alapok szerinti 80%
észlelési mintazata Magyarorszagon 70% |67
eltér a 27 vizsgalt EU tagallam éatlag- 60%
értékeit6l. Magyarorszagon a kor (67%)  50%
és az etnikai hovatartozas (67%) a leg- :g:f’
gyakrabban érzékelt diszkriminacios 200/:
alapok, melyeket a fogyatékossag (49%), 199
a szexudlis orientacio (45%) és a nem 0%
(43%) kovet, mig a vallas/hit szerinti
(17%) megkulonboztetés észlelése a
legkevésbé jellemzé (I. a 2. abrét).

Kor Etnikai Fogyatékossag Szexualis o. Nem Vallas, hit

2. 4bra B Gyakori W Ritka N Nem létezik M Nem tudja

A vizsgalt 27 orszagban a legtobben Ugy érzékelik, hogy a tarsadalmi megkulonboztetés mértéke az 6t évvel korabbi szint-
hez képest lecstkkent — kivéve az etnikai megkulonboztetés elterjedtségének mértékét, ami szubjektiv tapasztalatuk szerint
megnovekedett. Az elmult 6t év soran az etnikai diszkriminacio igen nagyfokU terjedését észlelték Hollandiaban (71%),
Danidban (69%) és Magyarorszagon is (61%). Tovabbd Magyarorszagon a 27 vizsgalt orszag kozul egyedulalldé médon a
valaszadok arr6l szamoltak be, hogy az elmult 6t év soran a szexualis orientacié alapu diszkriminacié gyakoribbé valt — az
0sszes tobbi orszagban a megkérdezettek véleménye az ilyen tipusu tarsadalmi megkilonbdztetés ritkabba valasat
tukrozte (1. a 3. &brét).

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség el6nyei

Ez anndl is szembet(inébb eredmény,
mivel Magyarorszag azon 6t orszag egyi-
ke, ahol a megkérdezettek kevesebb mint
10%-a szamalt be arrdl, hogy rendelkezik
homoszexuélis ismeréssel vagy baréttal

(I. a 4. abrat); idetartozik Roménia (3%),
Litvania (6%), Magyarorszag (6%), Bul-
garia (7%) és Lengyelorszag (9%). Vagyis
Magyarorszagon sokan érzékelik

a szexuéalis orientacio alapu diszkrimina-
cié novekedését azok kozil is, akiknek

a személyes ismeretségi korébe nem

Az elmiilt 5 év soran a szexualis orientacio alapu diszkriminacio gyakoribba valt az On orszagaban?

3. abra W Ritkabba valt M Elterjedtebbé valt

tartozik olyan érintett, aki maga is ™ ” ) »
e fiiis Van homoszexualis baratja vagy ismerdse? (Eurobarometer 2008)
szenved a diszkriminacié e formajatol.

100%

80%
A vizsgélt 27 EU-orszagbhan személyes
diszkriminacios tapasztalatrél minddsz-
sze a vélaszadok 15%-a szamolt be.
KozUluk 6% a kor, 3% a nem, 2% az 20%
etnikai hovatartozas, 2% a vallas, hit,
2% a fogyatékossag és 1% a szexudlis
orientacioé szerinti megkulonboztetés 4. 4bra
megtapasztalasat emlitette (1. az 5. 4brat);
3%-ukat pedig t6bbszords diszkriminacio
érte. A személyesen megtapasztalt diszk-
riminacié legmagasabb aranyéat (25%)
Ausztridban, mig legalacsonyabb szintjét
(7%) Gorogorszagban mérték, az EU-27
atlaga pedig 15% volt. Magyarorszagon
majdnem minden 6todik valaszadd (19%)
szamolt be arrél, hogy személyesen is
megtapasztalta a tarsadalmi megkllon-
boztetés valamely formajat.

60%

40%

0%

Il Van [ Nincs
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,Haszon-talan” diszkriminécié helyett a sokszintiség elényei

A személyesen elszenvedett megkUlon-
boztetés aranyainal joval nagyobb mér-
tékben tapasztaltdk a megkérdezettek,
hogy kornyezetiikben méasok tarsadalmi
megkUlonboztetés aldozataiva valtak

(I. a 6. abrat).

Személyes diszkrimindcios tapasztalat onbevallas alapjan — a 15%-on beliil

6%

5%
4%
3%

2%
1% A 27 vizsgalt orszagban a legtdbben
(14%) etnikai alapu diszkriminaci6 tanui
voltak, ezt kovették a kor (7%) és a fogya-
5. 4bra tékossag szerinti (7%) megkulonboztetés,

majd a nem (6%), a vallas és hit (6%),

S valamint a szexuélis orientacio (6%) ala-

Diszkriminacids tapasztalatok az EU-27-ben . o . . .

pu diszkriminacios formak. A masokat ért

14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0% +—

0%

Ko

2

Nem Etnikai h. Vallas, hit Fogyatékossag Szexualis o.

diszkriminaciorél szerzett személyes ta-
pasztalatok legmagasabb arényat (46%)
Svédorszaghan, mig legalacsonyabb
mértékét (14%) Maltan mérték, az EU-27
atlaga pedig 29% volt. Magyarorszagon

a vélaszaddk majdnem harmada (32%)
szamolt be arrél, hogy személyes tanuja
Etnikai h. Kor Fogyatékossag Nem Vallas, hit Szexudlis o. volt masok tarsadalmi megkmbn bozteté-

6. 4bra I Személyesen tapasztalta HEl Tanuja volt sének.

A tarsadalmi megkulonboztetés megtapasztaldsaval kapcsolatban fontos szempont, hogy mennyire tudatosodik egy adott tarsa-
dalomban, tarsadalmi kézegben, illetve kisebb kdzdsségben vagy a személyben, hogy diszkriminacio tortént. A felmérés ered-
ményei szerint a tarsadalmi megkuldnboztetés felismerésének képessége pozitiv dsszefliggést mutat a fiatalabb korral, az iskolai
végzettség emelkedésével és a varosi lakhellyel. Tovabba a diszkriminacio felismerése jobban megy azoknak, akik dGnmagukat
valamely tarsadalmi kisebbségi csoport tagjai kzé soroljak, valamint azoknak, akiknek a baréti és ismeretségi

kore sokszin( és magéban foglal tarsadalmi kisebbségi tagokat is.

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség el6nyei

A magyar valaszadok tdbbsége szerint (56%) Magyarorszagon nem forditanak elég figyelmet és energiat a diszkriminacio
elleni klizdelemre; kilondsen a fiatalabbak, az iskolazottabbak és azok gondolkoznak igy, akik maguk is diszkriminacioé
aldozatava valtak, vagy személyesen ismernek olyanokat, akik rendelkeznek ilyen tapasztalattal.

A 27 EU-tagorszag valaszaddinak harmada (33%) nyilatkozott Ggy, hogy diszkriminécié aldozatava valva nem lenne tisztaban a
jogaival. 20067 6ta a jogtudatossag, illetve a jogok ismeretének eurdpai szintje atlagosan nem valtozott, mig Magyarorszagon a
jogtudatossagi szint némi — a korabban mért 31%-rél 39%-ra — ndvekedést mutatott a 2006 és 2008 kozotti idészakban.

A munkahelyi esélyegyenléség megvalositasaval kapcsolatos kérdésekbdl kiderdlt, hogy az eurdpai valaszadok egy allas
megpalyazasakor azonos képességl és képzettségl jelentkezok esetén mely személyes jellemzdkrél vélik agy, hogy poten-
cidlisan a legtobb hatranyt okozhatjak az egyes palyazék megitélésében. Az EU-27 atlagét tekintve a munkavallalasnal poten-
cidlisan hatranyos jellemzék sorrendjét a palyazo kulseje, ruhdzkodasi stilusa (50%), kora (45%), bbrszine vagy etnikai
hovatartozésa (42%) és fogyatékossaga (41%) vezeti. A magyar valaszadok szerint is ezek a legtobb hatrannyal jard
jellemzék, &m fontossaguk sorrendje és aranyai eltérnek az eurépai atlagtédl: a magyar sort az életkor vezeti (67%), ez utan
kovetkezik a bérszin, illetve az etnikai hovatartozés (65%), a kiils6 megjelenés (54%) és a fogyatékossag (50%). Ezeket
kdveti Magyarorszagon a fizikai megjelenés (magassag, suly, arc stb. — 33%), a nemi hovatartozas (29%), a dohanyzas
(25%), a beszédmad, illetve az akcentus (22%), valamint a szexualis orientacié (20%). Végil a sort a lakcim (9%),
valamely vallasi jelkép lathato viselése (6%) és a palyazd neve (4%) zarja (I. a 7. &brat).

Potencidlisan hatranyos jellemzék munkavallalasnal

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

7. &bra B Magyarorszag WM EU-27

7 Special Eurobarometer 263 — Discrimination in the EU (Fieldwork: June-July 2006, Publication: January 2007) http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_263_sum_en.pdf
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,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

A megkérdezettek tobbsége tdmogatna, ha a foglalkoztatas tertiletén olyan intézkedéseket vezetnének be, amelyek
mindenki szamara biztositanak az esélyegyenlséget: példaul speciélis képzések szervezésével, illetve az éllasra jelent-
kez6k kivalasztasi menetének maédositasaval. Ugyanakkor a kilonféle diszkriminacios alapok kezelésére vonatkozé meg-
itélések jelentdsen eltérhetnek egymastdl. Az EU-27 atlagat tekintve a legtdbben (83%) a fogyatékkal él6k munkahelyi
esélyegyenldségének eldmozditasat tdmogatnak, majd a kor (80%), a nem (77%), az etnikai hovatartozas (72%), a vallas
és hit (70%), végll pedig a szexualis orientacié (65%) szerinti esélyegyenléség tamogatasa kdvetkezett. Magyarorsza-
gon a kor szerinti (90%) munkahelyi esélyegyenldség megteremtése tlint a legfontosabb kérdésnek, amit a nem (88%),
a fogyatékossag (85%), a vallas és hit (83%), az etnikai hovatartozas (77%) és a szexudlis orientacié szerinti (61%)
esélyegyenléség megteremtésének fontossaga kovetett (1. a 8. abrat).

Munkahelyi esélyegyenldségi intézkedések tamogatottsaga diszkriminacios alapok szerint, 2008

Kor Nem Fogyatékossag Vallas, hit Etnikai h. Szexudlis o.

8. abra Bl Magyarorszag I EU-27

Mivel mér a 2006-os Eurobarometer® eredmények szerint is az etnikai hovatartozés szerinti tarsadalmi megkulonboztetés tlint
a legelterjedtebb diszkriminacios forménak az Eurdpai Unidban, a 2008-as felmérésben két Uj, kifejezetten az etnikai kisebb-
ségekkel kapcsolatos kérdés szerepelt. Az egyik a munkaer6 etnikai tsszetétele ellenérzésének szlikségességére vonatkozott,

a masik pedig az éllasra jelentkezdk kivalasztasi folyamatanak az etnikai hovatartozas szerinti esélyegyenléség biztositdsa érdeké-

ben végzett monitorozésara'®. A felmérés eredményei mindkét esetben pozitiv fogadtatést tikroztek: a munkaer6 etnikai dssze-
tételének monitorozasat Magyarorszagon a vélaszaddk 70%-a, az EU-27-ben pedig atlagosan 57 %-a tamogatta, mig az allasra
jelentkezék kivalasztasi menetével kapcsolatos kezdeményezés még ennél is tobb tdmogatast kapott: a magyar vélaszadok
78%-atdl, az EU-27 vélaszaddinak pedig 71%-atol érkezett pozitiv visszajelzés ezzel kapcsolatban.

8 Special Eurobarometer 263 - Discrimination in the EU (Fieldwork: June-July 2006, Publication: January 2007) http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_263_sum_en.pdf

9 Monitoring the composition of the work-force in order to evaluate the representation of people from ethnic minorities.

10 Monitoring recruitment procedures to ensure that candidates from ethnic minorities have the same chance of being selected for interview or hired as other candidates with similar skills and
qualifications.

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség elényei

A 2008-as Eurobarometer-felmérés eredményeinek tikrében elmondhaté, hogy
a diszkriminacio — és kulondsen a munkahelyi diszkriminacié — elleni kiizdelem
fontos, am sok tekintetben tovabbfejlesztésre szoruld témaként és feladatként
szerepel nemcsak az Eurépai Uni6 hivatalos kozpolitikaiban, hanem az eurdpai
allampolgarok gondolkodasaban is.

A MUNKAHELY| ESELYEGYENLOSEG MEGTEREMTESENEK
JELLEMZOI MAGYARORSZAGI GAZDASAGI SZERVEZETEK
GYAKORLATABAN

Egy 2009 elején lezarult, 345 Magyarorszagon mikddé gazdasagi szervezet

részvételével végzett, eddig egyedulallé kutatds eredményeil! alapjan arra kovet-
keztethetlink, hogy az esélyegyenl6ségi politikak véllalati szint(i intézményesitése
terén még sok a tennival6 Magyarorszagon. A kutatasban részt vevd szervezetek
kozel fele még egyetlen intézkedést sem tett a munkahelyi esélyegyenléségi poli-
tikék intézményesitése érdekében, ugyanakkor a vizsgalt cégek 37%-a mar leg-
alabb egy éve elkezdett szervezeti szinten is foglalkozni ezzel a kérdéskorrel.

A munkahelyi esélyegyenléségi politikédk intézményesultségének vizsgalata

soran kiderult, hogy a felmérésben részt vevé szervezetek 35%-a rendelkezett
olyan etikai kddexszel, amelyben szerepeltek a munkahelyi sokszinlség, az esély-
egyenl6ség és az egyenlé banasmaod biztositasara vonatkozé irdanyelvek. 18%-uk
esetében a dolgozdi elégedettségi vizsgalatok kitértek esélyegyenlségi szempon-
tokra, 16%-uk kapcsolatban allt hatranyos helyzet( munkavallaldkat segité civil
szervezetekkel, 12%-uk rendelkezett antidiszkriminacios szabalyzatokkal, 11%-uk
zaklatasra vonatkozo eljarasrenddel, 10% pedig esélyegyenl@ségi tervvel. 9%-uk
foglalkoztatott esélyegyenléségi referenst, mig 8%-uk nyujtott méar be palyazatot
tarsadalmi esélyegyenléségi dijakra. Az esélyegyenléségi politikdk alkalmazasanak
legkevésbé (4%) elterjedt formai kdzé tartozott az esélyegyenléségi gyakorlatok
monitorozasa, esélyegyenléségi munkacsoportok feldllitdsa és antidiszkriminaciés

képzések szervezése.

11 Tardos Katalin (2009): Munkahelyi esélyegyenldség — véllalati felel6sségvallalds. Orszagos benchmark felmérés 6sszefoglalé
tanulmanya. Budapest: mtd Tanacsadéi Kézosség. (A tanulmény alapjan készitett el6adas 2009. majus 21-én az mtd
Tanacsadoéi Kozosség altal Budapesten megrendezett Munkahelyi esélyegyenlség — véllalati feleldsségvallalas konferencian
hangzott el. Lasd http://www.eselykonferencia.hu/.) — A szerz6 engedélyével hasznalt kézirat.
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Fontos kiemelni, hogy a felmérés eredményei szerint a munkahelyi
esélyegyenl6ségi gyakorlatok célcsoportjai kdzétt leggyakrabban a nék (75%),

a palyakezd6k (61%), a 45 év feletti munkavallalok (59%) és a gyermekiket
egyedil nevelék (43%) csoportjai szerepeltek. Utanuk nagy lemaradassal kovet-
keztek az esélyegyenl6ségi szempontbdl Magyarorszagon még ,igazan problémas-
nak” latszé népesség!?: tobbek kozott a romak (25%), az eltéré nemzetiségliek,
migransok (24%), a megvaltozott munkaképességliek (17%), a (testi, szellemi)
fogyatékossaggal él6k (15%), az eltéré szexualis orientaciojuak (13%), illetve a
tartésan beteg hozzatartozot apoldk (12%) csoportjai. Mindez jelezheti a kulonféle
tarsadalmi kisebbségek eltéré tarsadalmi észlelhetéségét, valamint az 6ket érinté
munkaeré-piaci diszkriminacio eltéré mértékét is — amennyiben feltételezzik,
hogy a ritkabban emlegetett esélyegyenldségi célcsoportok szaméra a nehézség
mar a munkahelyen valé megjelenés el6tt elkezdddhet, hiszen esetenként
munkahoz is kevesebb eséllyel jutnak, mint a tdbbiek.

A megkérdezett magyar vallalatok, cégek esetében tehat tulajdonképpen korlato-

zott tartalmu — f6ként a nem, az életkor és a csaladi hattér alapjan meghatarozott,
demogréfiai jellegli — sokszinliség-koncepcid alkalmazasardl beszélhetink. E korla-
tozott tartalmu sokszinlség-koncepcioba, ugy tdnik, egyelére elég nehezen illeszthetd
bele a munkavallalok etnikai hovatartozasa, megvaltozott munkaképessége vagy akar
eltérd szexualis orientacioja.

A munkahelyi esélyegyenléségi gyakorlatok célcsoportjainak észlelése meghata-
rozta az esélyegyenl6séget javitd intézkedések és juttatasok milyenségét is, melyek
kozUl a vizsgalt szervezetek altal leggyakrabban (40% fol6tti aranyban) megvaldsi-
tott intézkedések kdzé tartoztak az egészségligyi szlrévizsgalatok, a gyesen vagy
gyeden Iévé kismamakkal valé kapcsolattartas és a csaladi programok szervezése.
A szervezetek kdzel egyharmada (32%) szamolt be arrdl, hogy munkavallaléi sza-
mara az egészségmeglbrzés szempontjabdl is fontos sportolasi lehetéséget teremt.
Az épuletek akadalymentesitése a fogyatékkal él6k szamara mar sokkal ritkdbban
fordult el6 (17%). A kisgyermekes munkavallalok gyermekfelligyelettel kapcsolatos
probléméira pedig még ennél is kisebb aranyban reagaltak a munkahelyek: csak
5% szervezett nyari gyermektaboroztatast, csupan kdzel 3% Uzemeltetett vagy

12 Ibid. 79. o.

szervezett hozzaférést munkahelyi bolcsédéhez, 6vodahoz, mig alig 2% biztositott
a munkahelyen szoptatasra, pihenésre alkalmas kilon helyiséget.

Amikor a felmérésben részt vevd szervezetek az emberieréforras-menedzsment
(HR) szamukra felkinalt eszkdzei kozul valaszthattak aszerint, hogy melyekben
jelennek meg naluk leginkabb az esélyegyenléségi torekvések, akkor a legtdbben
a szakmai képzések (life-long learning; 57 %), a teljesitményértékel6 rendszerek
(48%), a részmunkaidds (46%) és a rugalmas munkaidét biztosité (40%) allasok
lehetdségét valasztottak. Ezeket kovették tobbek kozott a karrierfejlesztés (35%),
a munkakor-értékelés (33%), a munkakortervezés (30%), a készségfejlesztd
programok (26%), a tdvmunka (26%), valamint a reorientacios képzés (12%)

és az osztott munkakor (job sharing) lehetéségei (8%).

Az esélyegyenlBség fejlesztését gatlo tényezok kozott a legtdbben az informaciok
(42%), az allami 6sztonzok (34%) és a kozvetlen Uzleti érdek hianyat (33%) emli-
tették. Jelent6s gatlo tényezbként jelent még meg a vezetdk ellenéllasa (31%),

a belsé forrashiany (31%), a jo példak (28%) és a technikai feltételek hianya
(24%), valamint a munkatarsak ellendllasa (21%) és az addzasi szabalyok (20%).
13% utalt a szakért® tanacsadok és a képzések hidnyara is. Ugyanakkor az el6-
itéletességet, illetve a toleranciahidnyt (2%), valamint a témakor irénti érdektelen-
séget, illetve motivaciohianyt (1%) nagyon kevesen lattak — legalabbis sajat
szervezetUkon belll — az esélyegyenl@ség fejlesztésének korlataiként.

Végll a felmérés eredményei arra is ravilagitottak, hogy a vizsgalt gazdasagi szer-
vezetek tarsadalmi befogadasi képességét és gyakorlatat leginkabb méretik és
tulajdonosi jellemzéik befolyasoltak: az 500 fé6t meghaladd méret, kulfoldi tulaj-
donban lévé munkahelyeket j6val nagyobb mértékben jellemezte a foglalkoztatot-
tak sokszinlsége, mint a kisebb, féként magyar tulajdonban 1évé vallalatokat.

A magyarorszagi gazdasagi szervezetek esetében azonban — mint lathattuk — a
munkahelyi sokszinlség-koncepciok tartalma és célcsoportjainak kore egyelére
még elég korlatozott, igy az esélyegyenléség megteremtésének érdekében alkal-
mazott gyakorlatok is szlikebb kérben érvényesiiinek az elvarhaténal.

,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei
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JO GYAKORLATOK A HATRANYOS HELYZETU MUNKAVALLALOI CSOPORTOK
ESELYEGYENLOSEGENEK NOVELESE TEREN

A munkahelyi esélyegyenl6ségi j6 gyakorlatok jelentésége azért kildnleges, mert a munkahely fontos felnéttkori szocializacios
kdzeglink, amely berendezkedésével, szerepl8ivel, normaival és értékrendjével — vagy ezek hianyaval — tovabb nevelhet,
alkalmazkodasra vagy esetenként mélyrehaté atalakuldsra is késztethet benntinket.

,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

SZERENCSEJATEK ZRT.

A Szerencsejaték Zrt.'3 évek ota tobbféle eszkozt alkalmaz a hatranyos helyzet(
munkavallaléi csoportok hatékonyabb szervezeti integralasa érdekében. ldesorol-
haté a cég 2005-6s elsé esélyegyenléségi tervének elkészitése egy belsd, szocio-
l6giai felmérés alapjan (esélyegyenléségi terv elfogadasat az egyenld banasmaodrol
és az esélyegyenl@ség elémozditasardl szold torvény irjal* el az 50 fénél tobb
személyt foglalkoztatd koltségvetési szervek és tobbségi dllami tulajdonban allo
jogi személyek, igy a Szerencsejaték Zrt. szamara is, de a felmérés elkészitése
meghaladta a torvényi kételezettségeket), valamint a felmérés 2009-es megismét-
lésével a felkészulés egyfajta , esélyegyenléségi dnaudit” elvégzésére. A munka-
helyi esélyegyenl6ség terén kifejtett tevékenységéért a Szerencsejaték Zrt. 2007-
ben az ENSZ Nemzetktzi Munkalgyi Szervezetének (ILO) képvisel6jétdl megkap-
ta ,A Sokszin(i és Befogadd Munkahely Best Practice Vallalati Nagykovete” cimet.
A szervezet széles kérben elismert esélyegyenléségi tevékenységei kozé tartozik
tobb szaz megvéltozott munkaképességl alkalmazott foglalkoztatdsa, kismama-
klub mUkodtetése — amely révén él6bbé teheték a gyesen vagy gyeden lévék és a
munkahely kozotti kapesolatok —, valamint informaciés csomagok és konzultacios
lehet6ségek biztositasa a nyugdij el6tt allé dolgozdknak.

Dr. Hegyesiné Orsés Eva humanigazgaté szerint a munkahelyi esélyegyen|éség
és sokszinlség biztositasaval tsszefliggd fogalmak gyakran tisztazasra szorulnak,
nem &all ugyanis rendelkezésre olyan mér6eszkdz, amelynek segitségével pon-
tosan megaéllapithatok a szervezetek esélyegyenlségi és sokszinliségi mutatoi.
Mindenképpen szikségesek azonban az alkalmazottak tudatossaganak novelésére
szolgald programok, hogy a dolgozé tisztaban legyen azzal, hogy mihez van joga. Ez a
Szerencsejaték Zrt. felel6s foglalkoztatasra vonatkozé alapelveibdl is kdvetkezik.

Az esélyegyenlbséggel és sokszinlséggel kapcsolatos tudatossagnovelési stratégi-
ak részét képezte a dolgozok tudatos érzékenyitése e témakdr irant. Ennek jegyé-
ben a Szerencsejaték Zrt. példaul részt vett a Hungarian Business Leaders Forum
(HBLF) altal 2008-ban meghirdetett, a munkahelyi esélyegyenléség és

13 A szervezet esélyegyenlGségi tevékenységével kapcsolatos tajékoztatast koszoném dr. Hegyesiné Orsés Evanak, a Szeren-
csejaték Zrt. human tgyvezeté igazgatéjanak, akivel 2009. junius 4-én készitettem interjut. Az esélyegyenl6ségi felmérés-
sel kapcsolatos részletes informaciokért kiilon koszonet illeti Rosner Imre HR-osztalyvezet6t.

14 2003/CXXV. torvény 63. § (4) bekezdés.
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sokszinlség helyi kezdeményezéseinek, legjobb gyakorlatainak bemutatasat
célz6 amat6r fotépalyazaton, valamint a szintén a HBLF &ltal szervezett kerekes
székes kosarlabdaversenyen.

Amikor 2005-ben a torvényi kotelezettségnek eleget téve elkezdték volna kidol-
gozni a cég esélyegyenlbségi tervét, a cég vezetdi azzal szembesultek, hogy nem
rendelkeznek elég informaciéval sajat dolgozoik helyzetérél és véleményérol.
Ezért 1350 dolgoz6 részvételével egy belsé szocioldgiai kutatasba kezdtek.

A kérdbives felmérés eredményeibél nagyon sok hasznos informaciéhoz jutottak:
tobbek kdzott kiderUlt, hogy altalanossagban nem allithatd, hogy a néi dolgozdk
hatranyosabb helyzetben lennének, mint a férfiak. Ugyanakkor az eredmények
alatamasztottak, hogy a gyermekUket egyedil neveldk, a beteg gyermeket neveldk
vagy az idés hozzatartozét gondozdk nemuktél fliggetlenll nagyobb tdmogatasra
szorulnak, és tdbb segitséget igényelnének. Emellett a valaszadok 11%-a arrol

is beszamolt, hogy sajat betegsége valamilyen szinten akadalyozza a munkavég-
zésben. — A felmérés eredményei alapjan olyan tamogatési forméakat dolgoztak
ki (példaul informéacioés csomagok kiadasa a gyerektamogatasokrol, a szociélis
juttatasokrol és a nyugdijrendszer véaltozasairdl; iskolaztatasi tamogatas juttatasa;
egészségpénztari tagdij atvallalasa; nyari gyerektabor miikodtetése), amelyek azt
Uzenik, hogy a cég akkor sem hagyja magéara a dolgozéit, ha valamilyen tamoga-
tasra szorulnak.

2009-ben a korabbi kérdéiv tovabbfejlesztett valtozataval készilnek a felmérés
megismétlésére, amelynek eredményeitdl a munkavallalok aktualis helyzetének
és véleményének feltérképezése mellett az esélyegyenléségi torekvésekkel
Osszefliggd hatasok és elvarasok jobb attekintése varhato.

,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

DM KFT.

A dm Kft.15 — a Magyar N&i Karrierfejlesztési Szovetség altal meghirdetett , Legjobb N&i Munkahely Dij 2007” elsé helyezettje
—immar 10 éves gyakorlattal rendelkezik az enyhén szellemi fogyatékos dolgozok sikeres foglalkoztatasaban az értelmi sérult
embereket tAmogato Salva Vita Alapitvannyal'® egytittmiikodve. A megvaltozott munkaképességii dolgozok alkalmazasanak
gyakorlata kdvetendd példaként szolgalt méas cégek (példaul a McDonald’s Kft.) szamara is.

Bozsik Krisztina, a dm Kft. személyzeti munkatarsa a kovetkezéket emelte ki az enyhén szellemi fogyatékos dolgozok sike-
res foglalkoztatasaval kapcsolatban:

,A dm 1999. éta foglalkoztat megvaltozott munkaképességli dolgozdkat. Négy f6 dolgozik a kézponti raktarunkban (Robi,
Anita, Aniké és Csilla) cimkézd munkakdérben. Feladatuk a sajat markds termékek ellatasa magyar nyelvicimkével. 2007-
ben tovabb bdvitettiik a fogyatékkal élck foglalkoztatasat, az egyik budai tizletiinkben arufeltéltéként foglalkoztattunk 3 f6
fogyatékkal él6 munkatarsat. Ennek keretében kizardlag olyan megvaltozott munkaképességliekkel dolgoztunk egylitt, akik régota
munka nélkul voltak, és nehézséget okozhatott szamukra a beilleszkedés. Batran mondhatom, hogy bevaltak. A munkatarsakkal
tébbnyire jol megértik egymast. Munkajukban motivaltak. Térekednek a jobb teljesitményre. A hangulatuk szélsdségesebb tud
lenni, mint masoknak. Néha kicsattandan j6 kedviik van, néha pedig magukba fordulnak. Ez a teljesitménytiket is befolyadsolja.
Van vellik egy munkatars, aki segiti és végigkiséri a munkéjukat. O mér kordbban is egy!litt dolgozott Robival és a lanyokkal, szin-
tén cimkézoként. Munkdja most kiegészlilt azzal, hogy felligyeli a munkéjukat. Ez a hélgy nagyon kedves, empatikus, szeretik ¢t.
Amidta & van velik, javult a teljesitménydik is.

A dm-nél a fogyatékkal éIck ugyanolyan dijazasban részesllnek, mint barmely mas munkavallalo, a fizetés és a juttatasi
csomag teljesen megegyezik, azonban nagy segitséget jelent szamukra, hogy a raktari dolgozokétdl — bizonyos értelemben
— eltéré munkarendben dolgozhatnak. A raktdri munkatérsakat részmunkaiddben foglalkoztatiuk és 99%-ban Erdrdl vagy
Torokbalintrdl jdrnak be, igy a céges buszt az 6 munkaidd-beoszidasukhoz igazitottuk. A megvaltozott munkaképességu kol-
légdink azonban Budapesten laknak, ezért az 6 munkaidejiket a Budapestre kézlekedd vallalati buszhoz igazitottuk, hogy
segitsiik ket a hazautazasban. A teljesitményliket egyénileg hataroztuk meg a fogyatékossaguk mértékéhez igazitva, ez
azonban nem befolyasolja a munkabériiket. [...]

15 A szervezet esélyegyenléségi tevékenységével kapcsolatos tajékoztatast koszonom Sélei Annamaria személyzeti vezetének és Bozsik Krisztina személyzeti munkatarsnak. Bozsik Krisztina
2009. janius 5-én vélaszolt kérdéseimre.

16 A Salva Vita Alapitvéany (http://salvavita.hu/) tevékenységi korével kapcsolatos tajékoztatast koszénom Lestal Zsuzsénak, a tdmogatott foglalkoztatassal kapcsolatos részletes informéciokat
pedig Jasper Eva szolgaltatasfejlesztési vezetének.
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A megvaltozott munkaképességli munkavallaldinkat a Salva Vita Alapitvany segit-
ségével talaltuk meg, és az alapitvany munkatarsai segitettek a szervezetbe torténd
integracioba. 2002-ben a Szocidlis és Csaladiigyi Minisztérium oklevéllel tiintette ki a
dm Kft.-t a Salva Vitaval valé kbz6s munkaért és hatékony egylittmikodésért. [...]

Ezenkivil segitséget nydjtottunk mas vallalatoknak, akik szeretnék bevezetni a

megvaltozott munkaképességtiek foglalkoztatasat, hogy az esetleges kérdéseik,
félelmeik ne lehessenek kizard tényezdk. Lehetdséget biztositottunk arra, hogy

ellatogassanak a dm kbzponti raktaraba, személyesen taldlkozhattak a megval-
tozott munkaképességli kollégakkal, ami nagyban hozzajarult ahhoz, hogy mas,
hazankban tevékenykedd vallalatok is kapcsolatba kerliltek a Salva Vita Alapit-

vannyal, és ma mér 6k is alkalmaznak fogyatékkal éldket.”

A dm munkatarsainak 93%-a n6, igy nem meglepd, hogy a cég masik f6 ,védett cél-
csoportjia” a nék, kulonos tekintettel a kismamakra és a gyesrdl, gyedrdl visszatérbkre:

A dm munkatarsai kézil kb. 10% van gyesen/gyeden, igy a szervezet kiiléndsen
nagy gondot fordit a kismamakkal térténd kommunikéciora, valamint a gyes-

rdl visszatérdk betanitasara. A vdrandds anyaknak is lehetdséglik van rész-
munkaiddben dolgozni (4-5-6-7 draban), és a beosztdasok rugalmas alakitasaval
biztositjuk a szabad iddt, hogy az orvosi vizsgalatokon részt tudjanak venni

a kismamak. Az otthon to6lttt idd alatt is folyamatos a kapcsolattartas, a céges
rendezvényekre — példéul kardcsonyi vacsora, Mikulas-tinnepség — minden kis-
mamanak kuldlink meghivot.

A gyesrdl nagyon klilénbdzd idépontokban térnek vissza munkatarsaink. Van,

aki csak néhdny hénapot télt otthon, van, aki kitélti a 3 évet, és ezt kévetden jén
vissza dolgozni. Ez idd alatt szamos belsd folyamat valtozik, igy a visszatérd kis-
maméknak lehetdséget biztositunk a betanulasra. A sajat munkaterdletikon djra
megtanuljak a folyamatokat, szamitastechnikai programokat... Emellett a dm altal
szervezett képzéseken is részt vehetnek, a csapatépitéstdl a szamitastechnikai
oktatasig. Képzéseinket kizardlag munkaiddben szervezziik, igy nem okoz gondot
a részvétel.

Az elsd alkalommal [2007-ben] kiirt Legjobb NGi Munkahely cimet elnyertik.”

A szervezet nyilvanos esélyegyenléségi politikaval rendelkezik, amelyben hangsulyoz-
zak, hogy a ,Mert itt érzem, hogy fontos vagyok” dm-szlogen nemcsak a vaséarlokkal,
hanem a munkatarsakkal kapcsolatos banasmad alapelveit is tikrozi:

A munkatarsak készségeinek, képességeinek fejlesztése és az esélyegyenldseg
biztositasa a vallalat minden vezetdjének és alkalmazottianak feladata és felelds-
sége. A dm mozgatdrugdja a munkatarsak tudasa, személyisége, kompetencidja,
ezért fontos szempont az emberierdforras-gazdalkodasunkban, hogy inspirdlo
légkdrt biztositsunk valamennyi munkavallalonk szamara.”

A dm esélyegyenl6ségi iranyelvei a kdvetkezdk:

esélyegyenldségi irdanyelveket és azok megvaldsitasanak modszereit.”

— Az Uj munkatéarsak kivalasztasa soran minden esetben téreksziink az objektivi-
lasra, a palydzatokat szakmai kritériumok alapjan birdljuk el.”

— ,Aktiv kapcsolatot apolunk a Munkadigyi Kézpontokkal, oktatdsi intézmé-
nyekkel, ezzel is segitve a munkanélklliek és a palyakezddk integraldsat a
munkaerdpiacba.”

-, Lehetdséget biztositunk alternativ foglalkoztatdsi formaban térténd munkavég-
zésre, klilonos tekintettel a részmunkaidds foglalkoztatdsra.”

— ,Figyelmet forditunk a belsd karrierépitésre, az (ires allashelyeket a sajat dolgo-
z06ink szamadra is meghirdetjik.”

— ,A gyesrdl, gyedrdl visszatérd munkatarsainkat visszavarjuk, segitjiik a beillesz-
kedésben.”

— ,Nagy figyelmet forditunk a munkatarsak képzésre, lehetdséget adva arra, hogy
kblcsénbsen tanulhassanak egymastol, megismerjék és fejleszteni kivanjak 6n-
magukat. Képzéseink a vallalat minden dolgozdjara kiterjednek.”

-, Célunk tovabba, hogy munkatarsainkat a valtozatos feladatok és a fejlédési
lehetdségek biztositasaval elkbtelezetté tegylik vallalatunk irant.”

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség elényei
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MCDONALD’S KFT.

A McDonald’s Kft.1” a Salva Vita Alapitvany 2006-ban szervezett Munkéltatoi Esélyegyenléségi Foruman valé részvétele
Ota sikeresen foglalkoztat megvaltozott munkaképességl (enyhén szellemi fogyatékos) dolgozdkat. 2008-ban a cég egyik
budapesti éttermében egy megvéltozott munkaképességl dolgozo lett ,,az év lobbisa”.

Vadnai Agnes kommunikéciés menedzser szerint az egészséges dolgozdk is biiszkék az enyhén szellemi fogyatékos kollégaik
teljesitményére, akik ugyan a tobbiekhez képest némileg lassabban tanuljak meg a munkafolyamatokat, azonban meghizhaté
és lojalis munkavallal6 valik bel6lik, akivel jol lehet egylttmUkédni. Alkalmazasuk —amelynek nincs igazan forintosithaté
elénye, és a cég e tevékenységéhez semmiféle allami tAmogatast nem vesz igénybe — a kdzosség életét segit® és azért aktivan
felel6sséget vallalé cég értékei kdzé illeszthetd. A dolgozdk betanitasédban a Salva Vita Alapitvany nyuijt szakérté segitséget, igy
munkahelyi integralasuk kockazatok helyett pozitiv hatéssal jar: a kozos eredmények ugyanis 6sszekovacsoljak a munkahelyi
csapatot.

Géaspar Ferenc HR-osztalyvezet6 a megvaltozott munkaképességl dolgozok alkalmazasaval kapcsolatos tapasztalataikrol
sz6lva egyrészt azt hangsulyozta, hogy e tevékenységnek egy dnmagat a tarsadalmi felelésségvéllalasban élenjaré vallalat-
ként meghatarozo6 szervezet szamara természetesnek kell lennie. Méasrészt az ¢sszes dolgozé tudataban van annak, hogy
naluk ilyen kollégak is dolgoznak, ami azt a pozitiv Uzenetet hordozza a cég 6sszes munkavallaldja szamara, hogy ,az én
csapatom, az én munkahelyem befogadé munkahely”.

A McDonald’s Kft. 2006 6szén részt vett a Salva Vita Alapitvany éaltal szervezett Munkaltatéi Esélyegyenléségi Férumon,
amelynek keretében betekintést nyertek a dm Kft. altal szerzett gyakorlati tapasztalatokba a dm Kft. altal akkor mar évek
ota alkalmazott megvéltozott munkaképességli dolgozdk foglalkoztatasaval kapcsolatban. Ezt kévette a McDonald’s Kift.
munkakoreinek bemutatasa a Salva Vita Alapitvany részére, hogy kidertlhessen, mely munkakorok ellatasara lenné-

nek alkalmasak az alapitvany Ugyfelei. Tizenharom munkakér kdzl kettét talaltak a célra alkalmasnak: a vendégteriilet
rendjéért, tisztasagaért felelés lobbis munkakort és a konyhai munkavégzést. Majd az alapitvany munkatarsainak trénin-
gezése kovetkezett, akik aztan egy hét alatt betanitottak a megfeleld feladatokra kivélasztott Gigyfeleiket. A megvéltozott
munkaképességl dolgozdk alkalmazasa korUltekint6 elékészitést, bevezetést és az atlagosnal tobb tirelmet igényel, mivel
az érintettek szdmara lassabban megy a betanulas. A munkafolyamatok sikeres elsajatitasa utdn azonban a fizikailag elég-
gé megterhel6 feladatokat is nagy hatékonysaggal és hosszU tavon tudjak végezni. 2009. aprilisig 6sszesen a Salva Vita
Alapitvany hét gyfele kapott munkat a McDonald’s Kft.-nél — kozUlUk a legsikeresebb ,az év lobbisa” cimet is elnyerte

a Nyugati téri étteremben.

17 A szervezet esélyegyenl6ségi tevékenységével kapcsolatos tajékoztatast koszonom Vadnai Agnes kommunikéciés menedzsernek és Gaspar Ferenc HR-osztalyvezeté menedzsernek, akik
2009. méjus 28-an vélaszoltak kérdéseimre.
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HOTEL PANDA KFT.

A Hotel Panda Kft.!® teljes alkalmazotti létszaménak tobb mint 90%-aban megvaltozott munkaképességil (mozgasséruilt, vak

és gyengén latd, nagyothalld, pszichés betegségben szenvedd) dolgozdkat foglalkoztat. Kocsy Béla igazgato és tarstulajdonos
beszamolt arrdl, hogy egy személyes tapasztalat vezetett e gyakorlathoz: egyik baratja sulyos betegsége révén raébredt ugyanis,
hogy a megvaltozott munkaképességli emberek szaméra nagyon fontos lenne tobb munkalehetséget biztositani, kiléndsen
olyanokat, amelyek megfelelnek meglévé, esetenként igen magas szint(i képzettségiiknek. 2007 6ta, amikor csaladilag megvasa-
roltdk a Hotel Pandat, cégfilozdfidjuk gyakorlatba Ultetett alapjellemzéje a mozgassériilt, a vak és gyengén lato, a nagyothallé vagy
a pszichés betegségben szenvedd dolgozok alkalmazasa, ami egyszerre értelmezhett az egyéni segité szandék és a tarsadalmi
felel6sségvallalas gyakorlati megnyilvanulasaként.

A megvaltozott munkaképességli dolgozok munkakdre altalaban 6-7,5 éras, s néhanyan kozulik csak heti harom mun-
kanapot dolgoznak. Esetlikben a felvételi procedura kissé eltér a szokasostdl, ugyanis az allasinterjlra a jelentkezé szlleit,
illetve kdzvetlen hozzatartozoéit is behivjak egyeztetésre, hiszen sokak kordbban egyfajta otthoni elszigeteltségben, burokban
éltek, és tobbluknek ez az els6é munkahelye. Tovabba esetenként szlikséges lehet a kezel6orvossal is konzultalni annak
meghatarozasa érdekében, hogy ki milyen feladatkort tud problémamentesen ellatni. A szalloda alkalmazottai ingyenes
szolgaltatasként étkezést, terapias lovaglast és angolnyelv-tanfolyamot vehetnek igénybe.

Kocsy Béla meggy6z6dése, hogy a vendéglatbipar jo terilet annak bemutatésara, hogy a megvaltozott munkaképességti
munkavallalok nemcsak a szocidlis gondozoban kinalt, gyongyflizésszint(i elfoglaltsag végzésére alkalmasak, hanem igenis
képesek minéségi munkat végezni. Sajat alkalmazottaik kdzott példaul nagyon magas a diplomasok és a nyelvtudassal
rendelkezdk aranya. A széllodaban tdbbek kozott mozgassérult konyveld és informatikus, siketnéma szakacs és szobaasz-
szony, vak masszér, valamint mentalis problémakkal kiizdd recepciés dolgozik, akik feladataikat nagy hatékonysaggal és

a vendégek széles kdr(l megelégedésével végzik. A vendégkor elégedettségének jelzésére szolgalhat, hogy a szalloda
2009 els6é négy honapjaban 60%-o0s kihasznaltsaggal mikodott.

Az igazgatd és tarstulajdonos szerint a nem atlagos foglalkoztatasi jellemzék legnagyobb (zleti elénye, hogy dolgozéik igazan
megbecstlik a munkajukat, hosszu tavon gondolkodnak, elhivatottak, és kdnnyen azonosulnak a cég filozéfigjaval. A Hotel Pan-
da vezet6ségének altalanos torekvése a tolerans munkakérnyezet kialakitasa, ahol a megvaltozott munkaképességl dolgozok
mellett alkalmaztak mar és a jov6ben is szivesen alkalmaznak 50 év folotti vagy roma munkavallalokat. E tolerans munkahely
egyelbre nyereségesen mikodik.

18 A céggel kapcsolatos tajékoztatast koszonom Kocsy Béla széllodaigazgaténak és tarstulajdonosnak, aki 2009. majus 22-én véalaszolt kérdéseimre.
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FREESOFT NYRT.

A FreeSoft Nyrt.'° — a digitalis esélyegyen-
|6ség megteremtése jegyében — 2003

6ta roma dolgozékat foglalkoztat Batony-
terenyei Adatrogzité Kozpontjgban (BAK).
Vaspaél Vilmos, a FreeSoft Nyrt. elnbke
szerint a hatranyos helyzet(i — példaul a
hosszabb tavon munkanélkili, képzetlen,
roma — munkavallalék foglalkoztatasara
kitling lehetéség kinalkozik az informatika
tertletén, mert olyan értelmes és szinvo-
nalas munkavégzésre ad médot, amelyre
a piacon is van kereslet.

A FreeSoft Nyrt. 2003 elején nyert el egy,

az akkori Informatikai és Hirkozlési Minisz-
térium valamint a Foglalkoztatasi és
Munkatgyi Minisztérium altal meghirdetett
tavmunkapélyazatot, amelynek keretében
az igen nagy mértékld munkanélkuliséggel
sUjtott Négrad megyében — a helyi csalad-
segitd szolgalat segitségével kivalasztott
jelentkezdk hat hénapos intenziv adatbe-
viteli képzése utan — 15 fés roma adat-
rogzité-kozpontot kezdett mikddtetni.

A kormanyzati tAmogatassal és a helyi
csaladsegité szolgalat kbzremUkodésével
kialakitott kozpont két évig 15 roma
szarmazasU alkalmazottnak garantalt
megélhetést, akik biztositok és kbzigaz-
gatési szervek szamaéra végeztek
professzionalis szinvonald munkat.

19 A szervezet esélyegyenldségi tevékenységével kapcsolatos
tajékoztatast koszonom Vaspal Vilmosnak, a FreeSoft Nyrt.
elnokének, aki 2009. méjus 27-én vélaszolt kérdéseimre.

A BAK 2003 és 2005 kozott jelent6s adatrogzitési megrendeléseket teljesitett az
Orszagos Nyugdijbiztositasi Féigazgatosag, az AB-AEGON és az akkori Informati-
kai és Hirkdzlési Minisztérium részére. A 15 roma alkalmazott kozUl nyolc jelenleg
is a BAK-ban dolgozik. Tébb alkalmazott foglalkoztatasara jelenleg azért nincs
maod, mert a cégnek egyel6re nincs elég megrendelése.

A Batonyterenyei Adatrogzité Kdzpont mikodésével azt sikertlt bizonyitani — ahogy
ezt 2003-ban Szomora Szilard, a batonyterenyei Csaladsegité és Gyermekioléti Szol-
galat intézményvezettje és egyben a Nograd Megyei Cigany Kisebbségi Képvisel6k és
Sz6sz610k Szovetségének elndke is hangsulyozta —, hogy ,,a roméak foglalkoztatasanal
nem csupan a nehéz fizikai és az alacsonyan kvalifikalt munkakorok johetnek széba.
[...]1 Es bér az adatrogzités csupén betanitott munkanak szamit, akkor is olyan, a mai
kor kdvetelményeinek megfelel® ismeretek és gyakorlati tapasztalatok birtokéaba juttat-
ja a dolgozét, amelyek révén a késébbiekben sokkal nagyobb eséllyel tud allast

taléIni a munkaer&piacon.”®

A FreeSoft Nyrt. példamutaté gyakorlata, ami a cégnek a romaellenes diszkrimi-
nacio kezelése iranti elkotelezettségét is tkrozi, bekerllt az ENSZ Fejlesztési
Programja (UNDP) megbizasabdl a romék alkalmazasardl 2006-ban készitett
jelentésbe?! is:

A FreeSoft egy budapesti informatikai cég. FJ tevékenységi kbrébe a szoftverfej-
lesztés, a dokumentumkezelés, a vallalati tartalomkezelés, az informatikai audita-
14s és tandcsadas tartozik. A FreeSoft eln6ke személyesen erdsen motivalt a romak
foglalkoztatasaban. Ez a motivacio a Nograd megyei Batonyterenyén toltott gyermek-
évek tapasztalataibol ered. Nograd megye Magyarorszag egyik leghatranyosabb
helyzet(i térsége. A munkanélkuliek ardnya 15% kortil mozog, és az orszagban
ez az egyik olyan tertlet, ahol a legnagyobb szamban élnek romak. Néhany évvel
ezeldtt a cég elnbke részt vett egy nemzetkdzi dokumentumkezelési kidllitaéson
New Yorkban, ahol t6bb olyan, indianok kezében 1évd céggel talalkozott, amelyek
informatikailag tamogatott szolgaltatasokat” kinaltak. A kifejezés azokra a jelentds
emberi munkat igényld szolgaltatasokra vonatkozik, amelyeket tavkézlési haldzatokon
vagy az interneten keresztill juttatnak el szamos (izleti szegmenshez.

20 Schopp Attila (2003): Digitalis esélyegyenléség. In IT-BUSINESS. 2003. december 9. 17. o. http://www.ittk.hu/itszn/docs/
Vaspal_digitalis_eselyegyenloseg.pdf (letdltve: 2009-05-27).

21 Ernst & Young Public Sector Group (2006): Romak alkalmazéasa. Néhany tapasztalat az tzleti életb6l. UNDP, Bratislava.
http://europeandcis.undp.org/poverty/psd/show/88EE4CCI-F203-1EE9-BFD308E3704F7C42 (letdltve: 2009-05-25).
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llyen példaul a dokumentumkezelés, a telemarketing, a help-desk tamogatas, az orvosi szévegek leirdsa (medical
transcription) és a back-office szamvitel. A latottak arra inspiraltak az elnékét, hogy hozzon létre egy adatbeviteli kbzpontot
Bétonyterenyén. Ugy gondolta, ha ez a munka elvégezhetd Indidban, Kindban vagy Malajzidban, akkor Magyarorszdgon
is, a roma kézosségek bevonasaval. Az adatbeviteli kbzpont létrehozasdval az elndk azt akarta bizonyitani, hogy a romak
munkaszokasaival és képességeivel kapcsolatban széles kdrben elterjedt elditéletek ellenére a roméak képesek arra, hogy
Szakképzettséget igényld munkakat végezzenek az informatikai szektorban.

A FreeSoftnak mér volt némi adatbeviteli tapaszialata (diakokkal), és gyiimdlcsézd lizleti lehetdséget latott benne. A FreeSoft stra-
latokon keresztiil egydttmiikddést épitett ki egy helyi roma szervezettel, a csaladtamogato szolgalattal. Ezen tulmenden kormany-
zati tamogatast is kért az Informatikai Minisztériumtdl. A FreeSoft megpalyazott egy tendert, amely a berendezést adta

(15 szamitogépet), és fedezte 15 dolgozé hathavi bérét. A FreeSoft adta a technoldgiat és a logisztikat. A pénzigyi hattér
garantaldsa utan a cég a helyi csaladiamogato szolgdlaton keresztill megkezdte a romak felvételét. A toborzasi iddszakban
a roma szervezet 15 személyt valasztott ki."??

A jelentés kiemeli, hogy a FreeSoft ,a »pozitiv diszkriminacio« hive annak érdekében, hogy a romak alkalmazdsba kertilje-
nek és integralodjanak a cégek munkaerd-allomanyaiba.”?? A romék alkalmazasanak f& motivaciojat a cég részérél az adta,
hogy a romak alkottak a helyi munkaerd-kinalat nagy részét, és rendelkezésre éllnak a szlik munkaerépiacon. A vezérigaz-
gatd szerint azzal, hogy a FreeSoft adatrogzité kézpontjat Batonyterenyére helyezte, ,nem profitorientalt vallalkozast kivant
létesiteni, hanem azt akarta bebizonyitani, hogy meg tud valdsitani olyan jol miukoédd adatrégzitd kbzpontot, amely roma
munkaerdt foglalkoztat. ”?* Vaspal Vilmos elndk szerint a helyszin kivalasztdsanal és a roma munkavallaldk alkalmazéasanal
fontos szempont volt az is, hogy ez a munkaerd viszonylag olcso, illetve a tarsasag szamithatott a betanitasi és mikodési
koltségeket, példaul a bérleti dijat fedez6 allami tamogatéasra is.

Nehézségek a roma munkavallalokkal kapcsolatban |, fdként abbdl adddtak, hogy ezek az emberek hosszu éveken keresztiil
munkanélktliek voltak, és nehéz volt hozzdszokniuk a rendszeres, mindennap ugyanabban az idében kezdddd munkahoz,
és dolgozni nyolc dran keresztiil.”?> A Batonyterenyei Adatrogzitd Kozpont miikddése azonban azt is alatdmasztja, hogy meg-
felel6 képzés utdn a roma munkavallalék sem kevésbé hatékonyak, mint a nem romak, ugyanakkor a roma alkalmazottak gyak-
ran jobban motivaltak, mert be akarjak bizonyitani, hogy tudnak olyan jél teljesiteni, mint a nem roma dolgozék. Az UNDP-jelentés
azt is megjegyzi, hogy a helybéli falvakban rendelkezésre allo kevés munkalehetéség és a hosszu tavi munkanélklliségtél vald
félelem szintén arra 6sztonozte a romakat, hogy a munkahely(ikon jél teljesitsenek?.

22 lbid. 26. o.
23 Ibid. 25. o
24 1bid. 38. o.
25 |bid. 42. o
26 Ibid. 38. o
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IBM MAGYARORSZAG KFT.

Az IBM Magyarorszag Kft.?” sok éve igen hatékonyan tevékenykedik — vilagszerte

ismert anyavallalatdhoz hasonléan Magyarorszagon is — a munkahelyi esélyegyen-
I6ség és sokszinliség megteremtése érdekében. A szervezet 2007-ben a for-profit
kategoriaban elnyerte a Févarosi Esélyegyenléségi Mddszertani Iroda altal meghir-
detett Befogadd Munkahely Dijat.

elésegitését célul kitz6 Business & Disability — A European Network dnkéntes
véllalati szovetség alapité tagja. E téren elismert esélyegyenléségi tevékenységei
kozott emlithetd a hatékony egyuttmkodés a Mozgaskorlatozottak Egyesileteinek
Orszagos Szovetségével, a Motivacio Mozgassérulteket Segitd Alapitvannyal?,

az értelmi és halmozottan fogyatékos gyermekek és felnéttek, valamint hozza-
tartozoik, segitéik és a vellk foglalkozd szakemberek, civil szervezetek helyzetét
tamogatd Kézenfogva Alapitvannyal®, tovabba az értelmi sérilt embereket
tdmogatd Salva Vita Alapitvéannyal.

Legutébb 2009. junius 5-én az IBM Akadémiai Partnerség (Academic Partnership)
elnevezésl, felsGoktatast tamogatd programjanak keretében adtak at az ELTE-n
két olyan nyelvi labort, amelyek mozgas-, latas- vagy hallassértilés esetén is lehe-
tévé teszik a nyelvtanulast — ezzel segitve a fogyatékossaggal él6 hallgatok nyelvi
képzését és novelve jovébeli munkaerd-piaci elhelyezkedési esélyeiket.

A szervezet alapitd tamogatoként részt vett a tehetséges roma didkokat tamogato
Romaster program létrehozaséban a sokszin( munkaeré-utanpétlas biztositasa
érdekében. A Romaster mintajara harom kozépiskolas diak szamara dsztondij-
és tamogatasi programot készitenek a mozgassériilteket segité Motivacio Alapit-

vannyal egytttm(kodve.

27 A szervezet esélyegyenl6ségi tevékenységével kapcsolatos tajékoztatast kdszondom Kis Anikénak (az IBM Magyarorszag Kft.
,sokszinliségspecialista” — diversity specialist — HR munkatarsanak), aki 2009. janius 4-én vélaszolt kérdéseimre), valamint
Andreas Citaknak (GLBT & Human Capital Managementért felelés IBM Global Business Development Executive).

28 http://www.motivacio.hu/

29 http://www.kezenfogva.hu/
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Magyarorszagon eddig egyedulallé médon® csak az IBM Magyarorszag Kft.-n belll
alakult meg (2006-ban) a leszbikus, meleg, biszexualis és transznem( munkavallalék
érdekeit képvisel6 LMBT Diversity Network Group. Az IBM nemzetkdzi véllalatcsoport
belsd antidiszkriminaciés szabalyozasaban 1984 &ta szerepelt a szexualis orientacié
alapi megkuldnboztetés tiltasa, 2008-ban pedig az IBM kdzép- és kelet-eurdpai,

Development Executive for CEEMEA) teljies munkaidés vezet6i allast
hoztak létre.3!

A Magyarorszagon 2008 6ta mikods Néi Vezeték Féruma (IBM Women
Leadership Council) harom terlleten kezdeményez programokat: tdmogatja a
munka és a maganélet egyensulyanak kialakitasat (elsésorban a részmunkaidé,
az otthoni munkavégzés és a rugalmas munkaid6 alkalmazéasaval), tovabbéa kép-
zési, valamint kommunikacios és haldzatépitési lehetéségeket biztosit az IBM
magyar lednyvéllalatainal tevékenyked® néi munkavallalok szamara.

Erdemes megjegyezni, hogy a nemzetkozi IBM vallalatcsoport befogadé munka-
helyként tobb mint 100 éves multra, szinte torténelmi taviatokra tekinthet vissza,
hiszen a cég 1899-ben alkalmazta az els6 néi és az els6 fekete bérd dolgozoéit az
Egyestilt Allamokban.

30 Oroszi Babett (2008): Magyarorszagon nincsenek melegbarat munkahelyek? 2008. augusztus 28. Léasd: http://hrportal.
hu/index/index.phtml?page=article&id=71783 (letéltve 2009-06-04). Gyiméthy Eva (2009): Rejtézkodnek a melegek a
munkahelyen c. cikkében a Morgan Stanley pénzlgyi tandcsadé cég magyarorszégi irodajat is nyiltan melegbarat munka-
helyként mutatja be: az IBM-hez hasonléan szintén a nemzetkozi anyavallalat antidiszkriminaciés alapelveinek alkalmazasa
alapjén. Lasd http://www.hrportal.hu/hr/rejtozkodnek-a-melegek-a-munkahelyen-20090803.html (letdltve: 2009-08-03).

31 A szervezet esélyegyenl6ségi tevékenységének szexudlis orientéaciés szeletérél ,,Sexual orientation — only a private question
or does it matter in the workplace?” cimmel Birgit Wiesinger IBM Diversity Leader tartott el6adést 2009. méajus 21-én az
mtd Tanacsadéi Kézosség altal Budapesten megrendezett Munkahelyi esélyegyenléség — vallalati felel6sségvallalas konfe-
rencian (lasd: http://www.eselykonferencia.hu/).

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség elényei

A SOKSZINUSEG ELONYEI A MUNKAEROPIACON

AZ ESELYEGYENLOSEGI TEVEKENYSEGEK SZERVEZET! INDITEKAI — A MAGYAR HELYZET
ATTEKINTESE

A munkahelyi esélyegyenl6ség és véllalati felelésségvallalas kérdéskorével foglalkozo, kordbban mar idézett magyar kuta-
tas® eredményei szerint (I. a tdblazatot) az esélyegyenléséggel kapcsolatos szervezeti inditékok kozott elsé helyen a tehet-
séges munkavallalok megtartasa szerepelt (48%). Ezt kovették az életkor szerinti sokszinliség preferalasa (45%), az etikai
megfontolasok (42%), a kisgyermekes munkavallalok magas szama (38%), a munkavallalok lojalitaésanak erésitése (33%)
és a rugalmas foglalkoztatast lehetévé tevd tevékenység (28%).

Az esélyegyenldséggel kapcsolatos szervezeti inditékok eldfordulasi gyakorisaga (%)*

Tehetséges munkavallaldinkat meg szeretnénk tartani (48,4)

A pélyakezdétél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van szervezetiinkben (44,9)

Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk (41,7)

Sok kisgyermekes szulé dolgozik nalunk (37,7)

Lojalisabb munkaer6t szeretnénk (33,3)

Tevékenységlnk rugalmas foglalkoztatast tesz lehetévé (28,4)

Alkalmazottaink zome n6 (24,9)

Az Eurdpai Unid gyakorlatat szeretnénk kovetni (22,6)

A csapatmunka terén van mit javitanunk (19,1)

Szeretnénk az egyenld banasmaodrol szolé torvény szerint eljarni (18,8)

Toborzasi tevékenységlinket meg szeretnénk konnyiteni (17,1)

Allami tAmogatésokhoz szeretnénk jutni (15,7)

Anyacéglink nemzetkdzi direktivait adaptalni kivanjuk (15,7)

Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal éléket (11)

Toébb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni (10,7)

50 f6 feletti koltségvetési szervként ez nekiink kotelezé (5,2)

Versenytarsaink gyakorlata vonzé szdmunkra (3,5)

* Tardos Katalin (2009): Munkahelyi esélyegyenldség — véllalati felelésségvallalds. Kézirat. 24. o.

32 Tardos Katalin (2009): Munkahelyi esélyegyenléség — véllalati feleldsségvallalas. Orszagos benchmark felmérés 6sszefoglalé tanulmanya. Budapest: mtd Tanacsadéi Kozésség. A szerz
engedélyével hasznélt kézirat.
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A kozepesen fontos inditékok kozé kerlltek a kdvetkezok: néi munkavallalok tobbsége (25%), az Eurdpai Uni6 gyakorlatanak
kovetése (23%), csapatmunka javitasa (19%), az egyenlé banasmaodrél szol6 torvény elbirasainak kdvetése (19%), a toborzas
megkdnnyitése (17%), allami tAmogatasok megszerzése (16%), valamint az anyacég nemzetkozi direktivainak meghonositasa. —
A legkevésbé fontos inditékok kdzott a fogyatékossaggal élék foglalkoztatasanak kivanatossagat (11%), a néi menedzserek létsza-
ménak novelését (11%), a torvényi eléirasbol adodo kotelezo jelleget (5%) és a versenytarsak vonzd gyakorlatét (3,5%) talaljuk.

Ezeknek az eredményeknek az alapjan természetesen nem vonhatunk le messzemend kévetkeztetéseket, hiszen e nem repre-
zentativ vizsgélatban szereplé 345 Magyarorszagon miikodé gazdasagi szervezet ,inditéktérképe” feltehetéen nem tikrodzi hlien
a magyar viszonyokat. A kulonféle inditékok megjelenitése azonban legalabb illusztrélhat egyes fontos tendenciakat. llyen lehet
a tehetséges, lojalis munkaeré megtartasanak altalanos preferenciaja, vagy a munkaerd dsszetételével, illetve a munka jellegével
kapcsolatos adottsagokhoz valé alkalmazkodas (sok kisgyermekes és/vagy sok n6i munkavallalo; rugalmas foglalkoztatast —
példaul thvmunkat — lehetévé tevo tevékenység).

Az etikai szempontok nagymérték( preferenciaja mogott hiizédoé pontos tartalmak szélesebb kor( kvalitativ vizsgalatok nélkdl
nehezen fejtheték meg: 6nmagaban az ,etikai szempontok” emlegetése nem tul sokatmondd, igy csak val6szinUsithetd, hogy
ebben az Osszefliggésben tulajdonképpen az etikus magatartas és a cégimazs 6sszefésilésének lehetlink tanui. Talan ezzel is
magyarazhato, hogy a tagabban értelmezhet6 etikai szempontokat a felmérésben részt vevék kozul tébb mint kétszer annyian
preferaltak, mint a konkrét tartalommal bir6 térvényi megfelelést.

Erdemes megjegyezni, hogy az esélyegyenléségi tevékenységek szervezeti inditékainak soraban — legalabbis a vizsgalatban
szerepl6 cégek vonatkozasaban — nem tul el6kel6 helyen (16%-kal) szerepld dllami tdmogatdsszerzés, illetve annak hidnya az
esélyegyenléség fejlesztését gatld tényezdk soraban is felt(inik: (34%-kal) a masodik helyen szerepel, a valaszadok 42%-a altal
emlegetett informacidhiany és a 33%-uk altal emlitett (izleti érdek hidnya kozott. Ugyanakkor érdekes ¢sszevetni azt is, hogy mig
az eltitéletességet, illetve a toleranciahidnyt nagyon kevesen (2%) lattak vagy akartak latni — legaldbbis sajét szervezettikon be-
[Ul — az esélyegyenl6ség fejlesztésének korlataiként, az esélyegyenléségi motivaciokat tekintve a valaszadé cégeknek minddssze
11%-a nyilatkozott Ugy, hogy szivesen foglalkoztatna fogyatékossaggal él6ket. Mindez arra hivhatja fel a figyelmUnket, hogy
érdemes némi Ovatossaggal eljarni az eredmények értelmezésében.

A magyarorszagi helyzet attekintése soran fontos kiemelni a Hungarian Business Leaders Forum (HBLF) sokszin(iségi program-
jét, amelynek keretében 2007-ben egy kddexben foglalta tssze a szervezeti sokszinliséggel és befogadéssal kapcsolatos alapér-
tékeit tUkroz6 allasfoglalasat. A kodex kiindulépontja, hogy ,,a befogadd szellemdl és esélyegyenidséget biztosito lzleti kérnyezet

a lehetd legjobbat hozza ki a munkavallalokbol”:

33 HBLF a sokszinliségért, http://www.hblf.org/hungarian/hblf-for-diversity-2.html (letéltve: 2009-05-24).
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»[...] éppen ezért ennek megteremtése és fenntartdsa vallalataink és tarsadal-
munk fejlédésének és sikerének elengedhetetlen feltétele. Ennek megfelelden
a kodexet aldiré szervezetek az alabbiakra térekszenek:

— A massag elfogadasat és a sokszinliség megteremtését kritikus programként
kezeljik.

— A vallalatainkon bel(ll megtalalhato kulturélis és egyéni sokszindséget
megaorizziik és tamogatjuk.

— Tiszteletben tartiuk munkavallaldink sziikségletét a munka és a maganélet
egyenstlyanak megteremtéséhez.

— Esélyegyenidséget teremtiink és diszkrimindciomentességet biztositunk, hogy mun-
kavallaldinkra mindenki altal elfogadott és egységesen alkalmazott munkavallalasi
és teljesitményértékelési iranyelvek és vezetési rendszerek érvényestiljenek.

— Munkavallaldink széméra lehetdséget biztositunk a tanuldsra, az egyéni
fejlédésre és a kapcsolatrendszerek kialakitasara.

— Ugyfeleinkkel tiszteleten és becs(ileten alapulé partneri kapcsolatokra toreksziink.

— Folyamatos fejlesztés és fejlédés mellett kbtelezzlik el magunkat e téren, amely-
hez figyelembe vessziik kérnyezetiink jol bevalt gyakorlatait, és amely soran
rendszeresen konzultalunk a munkavallaloi érdekképviseletekkel.

— Egy olyan (zleti kultdra elémozditdsdra téreksziink, amelyben minden alkalma-
Zott, szerzédéses és (zleti partner egyforman elkételezett hive az itt megfogal-
mazott értékeknek és célkitlizéseknek.

— Feladatunknak tekintjlik, hogy gy is, mint fejlédni vagyck és mint jo példakkal
eloljardk, aktivan elémozditsuk a sokszinliséget a magyarorszagi lizleti szféraban. "

34 Kodex a szervezeti sokszin(iségrél és a befogadasrol, http://www.hblf.org/images/stories/pdf/kodex_magyarkiegeszites_16_
logo.pdf (letdltve: 2009-05-24).
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A program nagy elénye, hogy pontosan definidlja, mit ért szervezeti
sokszinlségen és befogadd kdrnyezeten:

A szervezeti sokszinliség valtozatos munkavallaloi allomanyt jelent mind a lathato,
mind a rejtett emberi tulajdonsagok és jellemzdk tekintetében, tgymint kor, nem, faj,
etnikai hovatartozas, fogyatékossag, nemzetiség, vallas, kultdra, szexualis orientacio,
klilsé megjelenés, gondolkodasmadd, csaldadi allapot, iskolazottsag stb.”

,[A befogadd kérnyezet olyan] munkahely, ahol a kiil6nbézdségek értéket képvi-
selnek, ahol mindenkinek lehetdsége van, hogy készségeit és tehetségét a valla-
lati értékekkel és lizleti célokkal 6sszhangban fejlessze és hasznalja. Olyan szer-
vezet, ahol a munkatarsak Ugy érzik, hogy énmaguk lehetnek, teljesitménylik és
szaktuddsuk alapjan becs(lik meg 6ket, és olyan munkahelyi kézdsséghez tartoz-
nak, ahol az étletek, tapaszialatok és perspektivak gazdagsaga eldsegiti az (zleti
érték teremtését.”

Felsorolja tovabbé, hogy a térvényi megfelelés és az etikai megfontolasok (tarsa-
dalmi felelésségvallalas, vallalati imézs) mellett milyen gazdasagi el6nydkkel jarhat
a szervezeti sokszinliség és a befogadd munkakornyezet:

,— Munkavallalok elkdtelezettségének és motivaciojanak névekedése
— Tehetség vonzdsa és megtartasa

— Piacok és fogyasztoi igények jobb megismerése

— Innovacid eldsegitése

— Vélasz a demogréfiai valtozasokra

— Lehetdség a névekedésre és Uj piacok megszerzésére

— Indokolatlan kéltségek, mint példaul fluktuacio elkertilése”

A kddex —amely a Shell Hungary Zrt. sokszintiségrél és befogadasrél szol6 iranyelvei
alapjan a HBLF-tagvallalatok vezet6inek, valamint a Nemzetkdzi Munkalgyi Szervezet
(ILO), illetve a Szocialis és Munkatgyi Minisztérium szakért6inek kdzremdkddésével
készult — és a koré épulé HBLF-program nagyon fontos tudatossagnoveld
(awareness-raising) szerepet télthet be a magyar Uzleti életben azaltal, hogy ,divatba
hozza” és tarsadalmilag is észlelhetébbé teszi a szervezeti sokszinliség és befogadas
témakoreit. [gy maga e program is az esélyegyenldségi torekvések tekintetében a mai
Magyarorszagon fellelhet6 lehet6 legjobb gyakorlatok kdzé sorolhato.

MIERT HASZNOS A SZERVEZETI SOKSZINUSEG?
A JO GYAKORLATOKAT ALKALMAZO MUNKALTATOK
ALTAL ERZEKELT ELONYOK

Mik a sokszinlség elényei a munkahelyen? Kissé blikkfangos Uzleti nyelven példaul
igy is megfogalmazhat6 egy rovid vélasz: ,A diszkriminaciémentes értékrend és a
utolsésorban serkentéleg hat az innovaciora is.”?® \Vlagyis a sokszin(iség hozzatehet a
cég jo hiréhez, valamint a killénbdzség Uijitasra dsztdndzhet azaltal, hogy korabban
ismeretlen emberek, szokasok, dolgok megismerésére késztet.

A Nemzetkdzi Munkatigyi Szervezet (ILO) befogadd és sokszin munkahelyekkel
foglalkozo kiadvanyéaban szereplé megfogalmazas szerint: ,,a sokszinliségi programok
azaltal, hogy felismerik és értékelik a munkavallalok eltérd hattérkérdlményeit, tovab-
ba arra térekednek, hogy a véllalathoz vonzzék és megtartsak a lakossdg minden
kultarajabol és szegmensébdl a legalkalmasabb embereket, az esélyegyenldséget
egyre nagyobb mértékben helyezik emberi erforras menedzsment tevékenységtik
kézpontjaba. S6t, a sokszinliség-menedzsment és a diszkrimindciomentesség torek-
vései egyre inkdbb egyfajta vezetdi eszkbznek szamitanak a hatékonysag és termelé-
kenység névelésére " It a sokszinliség olyan kézegjellemzéként értelmezédik, amely-
nek megléte esetén nagyobb eséllyel bukkanhatnak az adott feladat

35 Idézet az Elismerés a sokszin(i véllalatoknak c. cikkbdl. In HR Portal 2007. 11. 29. http://www.hrportal.hu/index.
phtml?page=article&id=65261 (letéltve 2009-05-26).

36 Tardos Katalin—Petra Ulshoefer (2007): Bevezeté. In Tardos Katalin (szerk.) A befogadé és sokszin(i munkahelyért. J6
példak magyarorszagi véllalatoktél. Budapest, International Labour Office. 6. o. http://www.ilo.org/public/english/region/
eurpro/budapest/download/empl/good_practices.pdf (letdltve: 2009-05-24).
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szempontjabdl legmegfelel6bb emberre az elsésorban a termelékenység névelésében
érdekelt, am munkavallaloik kortiményei irdnt is érdekl6dd vezetdk. Ebben az 6ssze-
flggésben a diszkriminacié ugy jelenik meg, mint a hatékonysag utjabdl eltakaritandd
akadaly, melyet a tajékozott vezeték mindenki — Uzleti és/vagy emberi — nyeresége
érdekében igyekeznek is minden eszkdzzel eltakaritani.

Az el6z6ekhez képest gyakorlatiasabb és némileg szolidaritaskdzpontibb megkdzeli-
tés tikrozédik egy févarosi kdzpolitikai szakember véleményében, aki szerint ,,a mun-
kahelyi esélyegyenldségi politika tobbszordsen értékteremtd, hiszen amellett, hogy
szolidérisak vagyunk a hatranyos helyzet( dolgozdkkal, a véllalat mikddését is haté-
konyabba tudjuk tenni altala, vagyis (izleti, gazdasagi elényeink is szarmaznak beldle
[...] a figyelmesség, a hatranyok kompenzalasa a legjobb jutalom, amit a munkalta-
6 adhat, és még adémentes is. MikGzben az esélyegyenldségi politika csékkenti [azo-
kat a tényezo6ket, melyek] a teljesitményt [és al koncentraciot akadalyozzak, névelia
motivaciot és a kreativitast, altala javul a munkahelyi Iégkdr, a munkatarsak sziveseb-
ben ,,hoznak ki magukbdl” tobbet, dsszetartobbak lesznek. A tehetséges munkaerdt
kdnnyebb lesz megtartani, és a vitak is megoldhatok lesznek hazon bellil, ezéltal pe-
dig elkertilhet6k a munkaligyi perek.” Az idézett szakember azonban azt is latja, hogy
a befogadé politika mikodéséhez nélklldzhetetlen egy olyan, , elkdtelezett vezetdk és
hozzaértd felelés munkatarsak” altal m(ikddtetett feltételrendszer, amelynek alapele-
me a ,,jol egyeztetett, rogzitett eljarasrend” és a vilagosan |, kittizott célok” rendszere.”

A kérdés azonban forditva és mas hangsullyal is feltehetd. Példaul: mik lehetnek a
hatranyai a nem befogadd, ,.egyszin” munkahelyeknek? llletve: milyen hatrannyal
jarhat, ha az Uzleti élet nem tesz megfelel6 1épéseket egyes tarsadalmi csoportok
munkaer6-piaci integrélasa érdekében; ha egyszerlien lemondanak bizonyos
embercsoportok gazdasagi aktivitasarol és/vagy aktivizalasarol?

A kelet-k6zép-eurdpai roma népesség marginalizalt munkaeré-piaci helyzetébdl
adoddé potencidlis problémékat attekintve a mar korabban is idézett 2006-os UNDP-
jelentés 6t alapvetd okot sorol fel, ami miatt az Uzleti véllalkozasoknak komolyan
kellene vennitk a roma munkanélkuliséget. Ezek a kovetkezok:

37 Kulinyi Martont, a Févarosi Kézhasznl Foglalkoztatasi Szolgélat tigyvezet6jét idézi a cikk ir6ja. Szilagyi Katalin (2007): EI-
ismerés a sokszin(i véllalatoknak. In HR Portal 2007. 12. 14. http://www.hrportal.hu/index.phtml?page=article&id=65613
(letdltve: 2009-05-24).
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(i) ELPAZAROLT ES ELVESZTEGETETT TERMELEKENYSEG

Az emberi téke a termelési folyamat lényeges eleme minden cégnél. [...] A kelet-
dzslai — elsdsorban a kinai és az indiai — konkurencia erésédése miatt a cégek kény-
telenek egyre inkabb megfontolni, hogyan versenyezzenek [...] a globalizalt vilagban.
Ebben az dsszefiiggésben a roma munkanélkiliség az emberi erdforrasok és

a termelékenység szembedtlo elvesziegetése a cégek részérdl.

(ii) SZUKOS MUNKAEROPIACOK ES EMELKEDO BEREK

Ha mesterségesen leszukitik a potencialis alkalmazottak korét, a cégek kevésbé
elérhetd és ezért dragabb munkaerdvel kénytelenek szamolni. A k6zép- és kelet-
eurdpai inflacio emelkedése miatt a véllalatoknak egyre nagyobb fejtérést okoz,
hogyan tarthatigk meg versenyeldnyliket.

(iii) VISSZAFOGOTT FOGYASZTAS

A roma kézdsségek alacsony jévedelme kozvetlentil befolyasolja fogyasztasukat és

a cégek értékesitési teljesitményét. Makrobkondmiai értelemben a hatas az alacso-
nyabb 6sszkeresletben és a kisebb gazdasagi novekedésben érezhetd. Mikroszinten
pedig a roma kozosségekben vagy az azok kbzelében mikddd cégek elmulasztjak
annak lehetdségét, hogy j termékcsaladokat fejleszthessenek ki, vagy névelhessék
az aruik és szolgaltatasaik eladdsi aranyat (aki munkat ad, az piacot is teremt).

(iv) BEFEKTETESI BIZONYTALANSAG

A cégek nem védettek a fokozddo tarsadalmi feszliltségek ellen, illetve egy nagyobb,
hatranyos helyzett tarsadalmi réteggel kapcsolatos névekvd bldndzéssel és erdszakkal
szemben. Jelenleg ezek a hatasok inkdabb csak lokalisan érezhetdk; a roma kdzds-
ségek tarsadalmi beilleszkedése nélkiil azonban erdsédni fog ennek szélesebb kbrii
gazdasagi hatasa. [...]

(v) HIRNEVET ERINTO KOCKAZAT

Ha a cégek nem tartiak be az EU irdnyelveit, és nem veszik figyelembe a tarsadalom
érdekeit, jogi és tarsadalmi kbvetkezményekltdl tarthatnak. Raadasul sajat hirneviket
is kockaztathatiak a politikdjuk miatt megjelend negativ hirverés miatt. "8

A felsorolt érvek, esetenként kisebb madositasokkal, jol illeszthettk a tobbi védett
csoport helyzetéhez: a tarsadalmilag kikozositett, a munkahelyekrél szamdzott népes-
ség — legyenek nék, melegek, nyugdijkorhatarhoz kozeliték, mas vallastak vagy mas
szinliek — elvesztegetett munkaerd, akikrél pusztan Uzleti megfontolasbdl sem
szabadna lemondani. Paél Péter, az IBM Magyarorszag vezérigazgatdja éppen az

38 Ernst & Young Public Sector Group (2006): Romak alkalmazésa. Néhany tapasztalat az tizleti életb6l. UNDP, Bratislava. http://
europeandcis.undp.org/poverty/psd/show/88EE4CCO-F203-1EE9-BFD308E3704F7C42; 15-16. o. (letéltve: 2009-05-25).
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ELTE fogyatékossaggal él6 hallgatoi szamara kialakitott speciélis nyelvi laborok atada-
sakor hangsulyozta egy nyilatkozatéban, hogy , egyetlen cég sem mondhat le a tehet-
séges emberekrdl azért, mert fogyatékossaggal élnek, vagy mert hatranyos helyzetdi
tdrsadalmi csoporthoz tartoznak. ™

Az eurdpai tarsadalmi trendek alakulasa alapjan feltételezhetd, hogy egyre kisebb
szamu munkaerd, egyre kevesebb szakember egyre magasabb bérekért lesz csak
hajlandé dolgozni. Mig az Eurdpai Uni6 diszkriminaciémentességet hirdet elvarasai
vélhet6en nem valtoznak, er6s6dd kapitalizmuskritika varhato, ami az UNDP-
kiadvany megfogalmazasaban ugy jelenik meg, hogy ,a cégek a hirneviiket kockdz-
tatjak, ha (zleti terveikben nem szamolnak azzal, hogy a tarsadalom egyre inkabb el-
varja t6llk a tarsadalmi fejlédés irdnti elkdtelezettséget [barmit is jelentsen ez — T. J.J.
A jo hirnévvel és erds, fenntarthato fejlédést garantalé politikaval rendelkezd cégek
sokkal kénnyebben tudnak tehetséges dolgozokat alkalmazni és megtartani. ™ Sok
esetben a nem kormanyzati szervezetek (NGO-k) aktivitdsa mar intézményesult vagy
er6sod6 civil kontrollt jelent az Uzleti vallalkozasok szamara, melyek kénytelenek hoz-
zaszokni, hogy egyre atlathatobb kérnyezetben kell mikodnitk. Ebben az 6sszeflig-
gésben a cégek ,felel6sségteljes viselkedése” egyfajta valaszreakcioként értékelhetd
az elégedetlenségre hajlamos kozosségek kitartd figyelmére. Az elégedetlenség pedig,
ami megnyilvanulhat példaul egyes termékek bojkottjaban, karosan hathat a cégre:
az emberek j6indulata — legalabbis az idézett kiadvany szerint — elengedhetetlen

a tartés Uzleti sikerhez.

Mindezek alapjan feltételezhetd, hogy a sokszin( és befogadd munkahelyek biztosi-
tasaval joindulat nyerhetd — tobbek kozétt a szolidaritas és a civil kontroll mikoddése
miatt akar az egyes védett csoportok aktuélis tagsaganal joval szélesebb korben is —,
ami az Uzleti siker egyik zaloganak tdnik.

A j6indulat lehet az a nyereség, amire az enyhén szellemi fogyatékos munkavallalokat
is foglalkoztatd McDonald’s Kft. képvisel6je gy utalt, hogy , ez az elény nem igazan
forintosithaté” — bar a tarsadalmi felelésségvallalasban kiemelkedni kivané cég ima-
zsanak mindenképpen pozitiv eleme lehet, amellett hogy csapatépitési potencialként
is szolgal, mert ,6sszehozza a kollégakat, akik jobban odafigyelnek egymdsra”.

39 Paél Péter 2009. junius 5-ei nyilatkozatat idézik tobbek kozott itt: http:/www.epresso.hu/content/view/9486/48/ (letdltve
2009-06-10).
40 Ibid. 15. o.

»Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszin(iség elényei

Hasonléan értelmezhetd a FreeSoft Nyrt.
elndkének véleménye, aki a roméakat
foglalkoztaté Batonyterenyei Adatrogzitd
Kozpont mikddésébdl szarmazd konkrét
(Uzleti elényt nem tudott emliteni, de aztan
hozzétette: ,taldn a respekt, hogy képesek
voltunk ilyet megcsinaini”, azt bizonyi-
tani, hogy ,ezek az emberek is képesek
megfeleld piaci teljesitményre”. Az itt
emlitett bizonyiték pedig tobb dimenzié-
ban is m(ikddott: a cég bizonyitott maga-
nak és a tarsadalomnak, ugyanakkor a
roma munkavallaldk szintén bizonyitottak
maguknak és a tarsadalomnak — nem
meglepd, ha a legmotivéaltabb dolgozdk
kdzott tartottak szamon 6ket, hiszen az

a vagy hajtotta 6ket, hogy megmutassak:
a bennlk kételkedtk tévednek.

A cég honlapjardl tovabbi, kézzelfoghatobb
elényokrdl is értestlhetlink:

L[...1 minimalis volt a fluktuacio, ami al-
kalmazottaink helytallasat tikrézi. Nagyon
megbecslilik a lehetdséget, amit a munka
és a rendszeres szakmai tovabbképzés
nyujt a szamukra, és a piacon mindenki-
re egyarant érvényes, szigort elvarasok-
nak maradéktalanul megfelelnek.

A FreeSoft elndke azonban egy teliesen Uj
szempontot is megjelenit, amikor az inno-
vacios potencial értelmezésén tul korabban
kihasznélatlan piaci szegmensek meghodi-
tasanak lehetségére utal:

41 http://www.freesoft.hu/hu/leanyvallalataink/batonyterenye
(letdltve: 2009-05-25)
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Az alkalmazottak klilonbozdsége erdsitheli a kreativitast és az Uj dolgok megismerésére térekvést, tovabba ismereteket és Ctleteket ad-
hat Uj piacokkal kapcsolatban, példaul a roma kézdsségeken beltil.”*

A dm Kift. képvisel6je azt emelte ki elényként, hogy az altaluk alkalmazott enyhe szellemi fogyatékkal él6 munkatarsak jol bevaltak
azokon a munkaterileteken, ,.ahol olyan a feladat jellege [példaul arufeltoltés, cimkézés), amit &k is el tudnak végezni. 10 éve itt van-
nak ugyanabban a munkakdrben. Ezek elég monoton munkafolyamatok, de 6k ebben nap mint nap Uj dolgokat létnak meg. [...]

A munkatarsak elfogadjék ket [...] A munkatarsak szocidlis érzékenységet néveli a jeleniétiik. S6t, arra is volt példa, hogy mikor az
egyik megvaltozott munkaképességtl dolgozo anyagi gondokkal kiizdditt, a kbzpontban dolgozok gydjtéssel segitettek neki. Amit legin-
kabb kiemelnék, hogy ha 6k is el tudjak végezni, akkor miért ne. A teliesitménykdvetelmény kilbnbsége pedig anyagilag nem nagy Ki-
esés — ha ezzel példat tudunk mésoknak mutatni, nekik pedig munkat biztositani. — A széban forgd dolgozoi csoportra nullaszézalékos
fluktuacio jellemzd, és 10 éves munkaviszony utan mar batran elmondhato roluk, hogy hosszui tavon jol bevaltak a mas munkavalla-
16k dital példaul a feladat egyhangtisiga miatt kevéssé preferdlt munkafolyamatok végzésében. lgy némileg paradox médon e specidlis

inspirald Iégkor biztositasanak részévé valhat.”

A Hotel Panda igazgatdja is a megvaltozott munkaképességli alkalmazottak foglalkoztatédsa kapcsan tapasztalt elénydk kozé
sorolta a minimalis fluktuaciét, amelyet 6sszefliggésbe hozott a naluk dolgozok kiemelked6 elhivatottsagaval, akik szamara igen
munka(alkalom) megbecsilése. A szolgéltatd szektor vendéglatéiparban is tapasztalhaté sajatossaga, hogy a szolgaltato jolléte,
azaz a vendéglato sajat helyzetével vald elégedettsége 0l érzékelhetéen emelheti a szolgaltatas szinvonalat, és nagyban hozzaja-
rulhat esetlinkben a hotel sikeres és hatékony mikddéséhez.

A munkahelyi sokszinliség sajat példainkbol mar ismerés elényei tlintek fel abban a 2007-es ILO-kiadvanyban® is, amely

9 magyarorszagi gazdasagi szervezetre* jellemzé j6 gyakorlatokat gyijtott Ossze a hatranyos helyzetli csoportok integralaséra,
valamint az esélyegyenl6ség és sokszinliség szervezeti menedzselésére. A Shell Hungary Zrt.-nél példaul, ahol tdbbek kozott
sokszindiségi napot tartanak Uj belépbiknek, az esélyegyenléség megteremtésére a ndvekedéshez sziikséges lizemanyagként
tekintenek, bar tisztaban vannak azzal, hogy a sokszinliség és befogadéas (diversity & inclusion) politikéjanak pozitiv hatasai
hosszu tavon érzékelhetbek igazan. E hatasok kdzé tartozik a munkavallalok szaméra a vonzé munkahely megteremtése és
lehetéség az egyéni fejlédésre. A munkaaddi szempontbdl fontos hatasok tobbek kdzott a tehetséges munkaerd vonzésa és
megtartasa, a kreativabb és rugalmasabb kollektivak kialakitésa, a piacok és a fogyasztoi igények jobb megismerése és

az indokolatlan koltségek — mint fluktuacié — elkertilése.*

42 Ernst & Young Public Sector Group (2006): Romék alkalmazasa. Néhany tapasztalat az tzleti életbél. UNDP, Bratislava. http://europeandcis.undp.org/poverty/psd/show/88EE4CC9-F203-
1EE9-BFD308E3704F7C42; 15-53. o. (letdltve: 2009-05-25).

43 Tardos Katalin (szerk.) (2007): A befogad6 és sokszin(i munkahelyért. J6 példak magyarorszagi vallalatoktél. Budapest, International Labour Office. http://www.ilo.org/public/english/region/
eurpro/budapest/download/empl/good_practices.pdf (letdltve: 2009-05-24).

44 Electrolux Lehel Kft., Févarosi Csatornazési Mivek Zrt., GE Hungary Zrt., Magyar Posta Zrt., Magyar Telekom Nyrt., McDonald's Magyarorszag Kft., Print Sisters Kft., Shell Hungary Zrt.,
Szerencsejaték Zrt.

45 Tardos Katalin (szerk.) (2007): A befogadé és sokszini munkahelyért. J6 példak magyarorszagi véllalatoktdl. Budapest, International Labour Office. http://www.ilo.org/public/english/region/
eurpro/budapest/download/empl/good_practices.pdf (letdltve: 2009-05-24) 16-17. o.

,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

A Magyar Telekom Nyrt.-nél, ahol tudatossagnovelési céllal elinditottak a ,, Szabad
az A” cim( esélyegyenléségi dokumentumfilmklubot, szintén azt hangsulyozték, hogy
a sokszinUségi politikai kezdeményezéseknek ugyan nincs az Uzletmenetre gyakorolt
kdzvetlenl kimutathatd hatasuk, de a vallalat értéke a tarsadalmi felel6sségvallalast
figyelemmel kiséré nemzetkozi befektetéi megitélés szempontjabdl noveked(het)ett.*

A nagyszamu fogyatékos embert foglalkoztatd allami vallalat, a Magyar Posta Zrt.
szamara a cég tarsadalmi presztizsének potencialis emelése mellett a megvaltozott
munkaképességl dolgozok alkalmazasa kdzvetlen gazdasagi elényt is jelent, mivel

a cég ezaltal mentesUl a rehabilitaciés hozzajarulas fizetése aldl, tamogatasokat vehet
igénybe, és kulonféle allami palyazatokon vald részvételre nyilik lehetésége. Emellett
a fogyatékkal él6k munkahelyi befogadasa nemcsak azt segiti el6, hogy a munkatéar-
sak jobban odafigyelienek egymasra és toleransan viselkedjenek a kollégaikkal, hanem
hatassal van a szervezeti kulttrara is, hiszen nagyobb eséllyel alakul ki ¢sszetartd
munkahelyi légkor. A Magyar Posta Zrt. tapasztalatai szerint a fogyatékkal él6 emberek
a cég irant lojalis, elkotelezett, motivalt munkavallalok, akik megbecsilik a munkahe-
lylket — a t&bbiekhez képest ritkabb is a munkahelyvéltas a korikben —,

és lehet6ségeikhez képest maximélis teljesitményt szeretnének nydjtani.”

Mint lathattuk, a munkahelyi sokszin(iség tobbféle kdzvetlen és kozvetett mddon —
példaul a tarsadalmi presztizs, az innovacios készségek, a termelékenységnovekedés,
a munkavallaloi kreativitas és lojalitas tekintetében — érzékelheté hasznossaggal bir a
munkaadok szempontjabél, aminek kulcsmozzanata a legjobban talan Ugy foglalhatd
0ssze, hogy a munkatarsak munkahelyi elégedettsége az adott szolgaltatast igény-
bevevok elégedettségéhez vezet. Ezen attekintés egyik 6 célja pedig bevallottan az
volt, hogy a sokszin( befogadé munkahelyet — a munkavallal6i elégedettség egyik 6
eléidézoéjeként is — bemutassa.

46 Ibid. 84. 0. és 19. 0.
47 Ibid. 29. o.
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,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

A munkaer6-piaci diszkriminacio kéarvallottjai azok a hatranyos helyzetd munka-
véallalok, akik kiszorulnak egyes poziciokbdl vagy a munkakorilmények, munka-
helyi légkdr, esetleg a bérezés, elémenetel szempontjabdl masokhoz képest
kedvez6tlenebb helyzetbe kerlinek. Karvallottjai ugyanakkor azok a munkaltatok
is, akik minél tobb sztereotip és szubjektiv szempontot allitanak fel a munkaeré-
kivalasztas, toborzas soran, annal inkabb sz(ikitik azt a kort, ahonnan az adott
poziciora legalkalmasabb munkaerét megtalalhatnak. A munkahelyi 1égkort, a
munkatarsak kozti 6sszetartast, szolidaritast, végezetll a teljesitményt is befolya-
solja az a munkaltatoi attit(id, amely nem befogadd, hanem kirekeszt6é szemléletet
sugall, sokszor kimondatlanul is. A munkaerépiacon megnyilvanulé diszkriminativ
gyakorlatok hosszu tavon hatranyosan befolyasoljak a tarsadalmi befogadast és
toleranciat, emellett nemzetgazdasagi karokat is okoznak. A hatranyos helyzet(i
csoportok munkaeré-piaci beilleszkedésének elésegitése mindnyajunk érdeke.

A diszkriminacio, azaz bizonyos tarsadalmi csoportok, kisebbségek tagjainak
kirekesztése, hatranyos megkllonboztetése egyidés az emberiséggel. Diszkrimi-
naciorél akkor beszélhetlink, amikor a bennunk él§ sztereotipiak mentén kialaku-
16 el6itéletek cselekvésben nyilvanulnak meg. Hétkdznapjaink soran folyamatosan
hozunk diszkriminativ déntéseket, hiszen a kulénbdzd élethelyzetekben altalaban
tobb lehetéség kdzll, szamos eltérd informacié alapjan kell a szamunkra legmeg-
felelébb dontést meghoznunk. Ugyanakkor a tarsadalmi egyUttélés szabalyozasa,
valamint az alkotméanyos alapjogok érvényestiilése érdekében a jog egyes terlile-
teken korlatokat éllit ezen, emberi természetlinkbél fakadd megkulonboztetd
mechanizmusok elé.*® A munkaerépiacon megnyilvanuld diszkriminacid tilalma
és korlatozasa azért is létfontossagl, mert az ember |étfenntartdsahoz, alapvetéd
szlkségleteinek biztositasahoz, j0létének megteremtéséhez elengedhetetlen a
keresd tevékenység folytatasa. Annak lehet6ségétdl elzarni valakit, hogy munkaval
rendelkezzen, csak azért, mert valamely olyan tulajdonsaggal rendelkezik, amivel
szemben er6s tarsadalmi sztereotipiak élnek, nem megengedhet6.

A munkaer6-piaci diszkriminacio jelensége, annak hatasai a rendszervaltast kdvetd
gazdasagi-tarsadalmi atalakulast kévetéen valtak hangsulyossa. Ekkor kezdédott el az
a mai napig is tart6 folyamat, amelynek soran bizonyos tarsadalmi csoportok tartésan
kikertltek a munka vilagabél. Ma a munkaeré-piaci diszkriminacio altal leginkabb

48 A kérdés jogi szabélyozasardl a késébbiekben részletesen foglalkozunk tanulmanyunkban.
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sUjtott csoportok kozé tartoznak a romak és a valamilyen fogyatékossaggal él6k, de komoly problémat okoz az életkor,
a csaladi allapot, az egészségi allapot, a lakdhely szerinti és a nemi alapon tdrténé megkilonbdztetés is.

Kertesi Gabor szerint ,(...) a munkaerdpiacon akkor beszélhetiink diszkriminativ, megkllénbdztetd munkaltatoi
viselkedésrdl, ha azonos termelékenységli (vagyis azonos ,, mindségui”) munkaerdt a munkaltatok eltérd modon értékelnek.
(...) Altaldnosabban megfogalmazva (...): a munkaltats, amikor egyéni informécickbdl szarmazé eldrejelzései tulontul
bizonytalanok, akkor csoportszintdi informacick segitségével prébalja csékkenteni a felvételi déntés kbltségeit.

E kéltségecsbkkentd eljaras logikajat nevezi a kézgazdasagi szakirodalom statisztikai diszkrimindcionak. (...) Kézgazdasagi
szempontbdl racionalis, ugyanakkor pedig jogsértd. (...) Kulbndsen azokban az dllasokban kerlilik el ezeket a kéltséges

felvételi procedurékat, amelyeknél egyébként sem alkalmaznanak komplikalt sztirési eljdrasokat.™?

A munkaer6-piaci diszkriminacié egyik gyakori formaja, amikor bizonyos csoportok tagjait elzarjak attél, hogy egy adott
poziciét betdltsenek. A meghirdetett allasra jelentkez6, valamely , hdtranyos tulajdonsdggal” rendelkezé munkavallald gyak-
ran mar a felvételi proceduran sem vehet részt. Ez esetben a foglalkoztatashoz valé egyenl6 esély(i hozzaférés joga csorbul.
A kivalasztas, toborzas sordn megnyilvanuld kirekesztd mechanizmusok mellett sok esetben az elémeneteli rendszerben
vagy a munkakdri besorolas soran szenved el hatranyt a kisebbségi csoport tagja, adott esetben pedig a bérezése alakul
kedvez6tlenebbll a vele 6sszehasonlithatd helyzetben 1év6, de a kisebbségi csoporthoz nem tartozé kollégdkhoz képest.
Kdzvetlen vagy kozvetett diszkriminacié valésulhat meg egy elbocsatas soran is, amikor a munkaltaté attél a munkavalla-
|6t6l vagy munkavéllaléitol valik meg ,,szivesebben”, aki vagy akik valamely hatranyos helyzet(i csoportot reprezentalnak

a véllalaton belll.®® Végezettl, ahogy arrél tanulmanyunkban a késébbiekben lesz szd, a hazai jogi kornyezet bevezette a
zaklatas fogalmat, amely szerint diszkriminaciénak tekinthetd, ha valakivel szemben olyan, az emberi méltésagot sérté sze-
xualis vagy egyéb jellegi banasmaodot tanusitanak — jelen esetben a munkahelyén —, ami szamara megalazo, megfélemlité
kornyezetet alakit ki.

A hazai antidiszkriminacios torvény®' 19 gynevezett védett csoportot sorol fel, amelyek barmiféle hatranyos megkulonboztetését
tiltjia a jogszabaly, illetve tilalmazza a torvény a hatranyos megkulonboztetést egyéb helyzet, tulajdonsag vagy jellemzé alapjan is.>
Tanulmanyunkban négy, a munkaeré-piaci diszkriminacié szempontjabdl klldndsen veszélyeztetett csoport helyzetét kivanjuk
réviden attekinteni, ezek a romak, a nék, a 45 év feletti munkavallalok és a valamilyen fogyatékossaggal élok.

49 Kertesi Gabor (2001): Munkavéllalas. Perspektivak egy tagra zért tarsadalomban. Konferencia Kiadvany. Tarsadalomelméleti Kollégium. Idézi: Tardos Katalin: Foglalkozasi diszkriminécié
egy magyar kistérségben. http://www.egyenlobanasmod.hu/tanulmanyok/Foglalkozasi_Tardos_Katalin.pdf

50 A kozvetlen és kozvetett diszkriminacié fogalmardl a késébbiekben részletesen szélunk.

51 2003. évi CXXV. torvény az egyenlé banasmod kovetelményérdl és az esélyegyenlGség elémozditasardl (Ebktv.).

52 Nem, faji hovatartozas, bérszin, nemzetiség, nemzeti vagy etnikai kisebbséghez val6 tartozés, anyanyelv, fogyatékosség, egészségi éllapot, vallasi vagy vilagnézeti meggy6z6dés, politikai
vagy méas vélemény, csaladi llapot, anyasag (terhesség) vagy apasag, szexualis iranyultsag, nemi identitas, életkor, tarsadalmi szarmazas, vagyoni helyzet, foglalkoztatési jogviszonynak
vagy munkavégzésre iranyulé egyéb jogviszonynak részmunkaidés jellege, illetve hatérozott idétartama, érdekképviselethez val6 tartozés, egyéb helyzet, tulajdonsag vagy jellemzéje (Ebktv.
8. § a)-t) pontjai).
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A ROMA KISEBBSEG FOGLALKOZTATASI HELYZETE

Hazankban a roma kisebbség az a csoport, amellyel kapcsolatban talan a legerésebb
indulatok, el6itéletek élnek a tobbségi tarsadalomban. A romakkal szembeni diszkri-
minacié az élet szinte valamennyi tertletén megnyilvanul, igy a munkaerépiacon is.

A roma kisebbség munkéhoz valé viszonyaval kapcsolatban a kozgondolkodasban
erésen €l az a sztereotipia, mely szerint ,,a romak nem szeretnek dolgozni, lustak,
inkabb segélyekbdl élnek”. A mésik oldalon ugyanakkor mind a statisztikai adatok,
mind a kisebbségi szervezetek, jogvéddk tapasztalatai, valamint a diszkriminacios jog-
esetek is azt tamasztjak ala, hogy az a roma, aki a sztereotipiakkal ellentétben munkat
keres, rendszeresen éli at, hogy nem a szaktudasa, hanem a szarmazasa, bérszine
alapjan itéli 6t meg a munkaltato, és elzarja a munka lehetéségétol.

Munkaerd-piaci szempontbél a piacgazdasagi atalakulas legnagyobb vesztese

a ciganysag. A nyolcvanas évek végén, a kilencvenes évek elején a foglalkozta-
tashoz szokott munkaképes korl romaknak tdbb mint a fele veszitette el allasat,
igy valamennyi foglalkoztatasi mutatojuk |ényegesen rosszabb, mint a tdbbségi
tarsadalomé. Az iskolazatlan és szakképzetlen roméak szamara az els6dleges
munkaerdépiac alig kinal keres¢ foglalkozast, és még az alkalmi munkavallalas
terlletén is hatranyban vannak. Foglalkoztatottsagi szintjik durvan a fele, mun-
kanélkuliségi ratajuk harom-otszorose, az egy keresére juto eltartottak aranya
haromszorosa a nem cigany lakossagénak.

A 2003. évi orszagos ciganyfelmérés idején a 15-74 éves roma népesség 21%-a
volt foglalkoztatott, szemben az 1993. évi 22%-kal. A roma férfiaknal a foglalkoz-
tatottak ardanya 28%, szemben az 1993-as 28,5%-kal. A roma nék 15%-a foglal-
koztatott, ugyanugy, mint 1993-ban. Orszagosan 2003 els6é negyedévében

a 15-74 éves népesség 49,98%-a, a férfiak 56,5, a n6k 43,7 %-a volt foglalkoz-
tatott. Lathatjuk tehat, hogy a tiz évvel korabbi allapotokhoz képest szamottevd
javulas nem tortént a roma foglalkoztatottsag tertletén.

A roméak munkavéllalasat szamos tényezé neheziti, elsésorban alacsony képzett-
ségi szintjuk, valamint az, hogy sokan az orszag leginkabb elmaradott térségeiben
élnek, ahol a munkalehet6ségek egyébként is sz(ikdsek. Az alacsony iskolai

53 A 2003. évi orszagos ciganykutatas eredményeit kozli: Kemény Istvan—Janky Béla: A ciganyok foglalkoztatottsagarol és
jévedelmi viszonyair6l a 2003. évi orszagos ciganykutatas alapjan, www.romaweb.hu/romaweb/index.jsp?p=szociologia

45



46

,Haszon-talan” diszkriminécié helyett a sokszinliség elényei

végzettség és a terlleti egyenl6tlenségek
mind lehetséges okai a roméak kimagasld
aranyl munkanélkiliségének, azonban
nem adnak teljes, kielégité magyarazatot
a cigany, illetve nem cigany népesség
foglalkoztatottsagi rataja kozti feltiné
aranytalansagra. A Gallup Intézet 1997-
es intoleranciavizsgalata sordn® a meg-
kérdezettek 50%-a mondta magéarol azt,
hogy idegenkedik a ciganyoktdl. Naivitas
lenne azt feltételezni, hogy a roma kisebb-
séggel szembeni intolerancia nem jelenik
meg a munkahelyeken is. Bizonyos adatok
is azt bizonyitjak, hogy Magyarorszagon
jelen van a ciganyokat a munkaerépiacrol
kiszorit6 etnikai diszkriminacid. Diszkrimi-
naciora utal az, hogy az azonos végzett-
séggel rendelkezé roma és nem roma
munkavallalok foglalkoztatottsagaban
aranytalan eltéréseket talalunk. Mig 1993
végén a nyolc osztalynal kevesebbet vég-
zett nem roméaknal a munkanélkiliségi
rata 23,1% volt, addig a ciganyoknéal 59%!
A nyolc osztalyt végzett nem romaknal
17, 5%, a romaknal 48,7% ez az arany,
de ugyanilyen nagyok a kilonbségek a
szakmunkasképzot végzetteknél és az
érettségizetteknél is.»

54 Zombory Maté—Kovai Melinda: A magyarorszagi roma
népesség foglalkoztatottsga, szerk.: Babusik Ferenc.

55 Kemény Istvan (1999): Tennivalék a ciganyok/romak
tgyében. In A cigdnyok Magyarorszégon.
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A diszkriminéacié problémajaval a jogvédd szervezetek hosszu évek 6ta foglalkoz-
nak, és igyekeznek felhivni ra a tarsadalom figyelmét. A Magyar Helsinki Bizottsag
mar egy 1996-0s kiadvanyaban®® beszamolt arrdl, hogy tobb olyan informacié van
birtokukban, amely szerint a munkaltatok gyakran kérik a munkakozvetitéktél,
hogy ne kildjenek hozzajuk roma dolgozdkat. A kiadvany szerint toébb munkadgyi
kdzpont nyilvantartotta — természetesen nem hivatalos formaban — az tGgyfelek
etnikai hovatartozasat. A munkaadokkal kapcsolatban hasonlé tapasztalatokroél
szamolt be 2002 februédrjaban a Népszabadsag hasabjain a Févarosi Munkatgyi
Kozpont dgyintéz6je. Elmondéasa szerint a Févarosi Munkaligyi K6zpontban nem
tartjak szamon a munkanélkiliek szarmazasat, ezt tiltja az adatvédelmi torvény,
am ennek ellenére gyakori, hogy a kbzponthoz fordulé munkaadok szeretnék
kizarni a roma jelentkezdket. Legtdbbszor telefonon jelzik, hogy ,barna egyént”
nem kivannak foglalkoztatni. Véleménye szerint a kdzpont csak akkor tudna fel-
lépni az ilyen diszkriminacio ellen, ha a munkaad6 nyiltan elismerné, azért utasi-
tott el egy kikuldott jelentkez6t, mert az roma. Ezt azonban senki nem irja le

az igényl6lapon.%’

Jelen tanulmany szerzéi, a Massag Alapitvany munkatarsai 2001-ben kutatast
végeztek a Févarosi Munkatgyi Kézpont kirendeltségein.®® A kutatas célja az volt,
hogy megvizsgaljak, hogyan érvényesliinek az emberi jogok, illetve a hatranyos
megkulonbodztetés tilalma a munka vilagaban, ezen belll a kirendeltségek napi
gyakorlatédban. A vizsgdlat soran a févaros tertletén Iévé 11 kirendeltségen
kérdéivet vettek fel mind az alkalmazottakkal, mind pedig az ott megforduld
munkanélkuliekkel. Az alkalmazottak szamara dsszedllitott azon kérdésre, hogy
a roma szarmazasu munkavallaléknal mennyire sikeresek az allaskdzvetitések,
az alkalmazottak 30%-a azt tapasztalta, hogy a munkaadoék gyakran kérik, hogy
roma szarmazasut ne ajanljanak az adott munkahelyre. A megkérdezettek 24%-a
szerint ez a kérés nagyon ritkan fordul el6, tovabbi 24% tapasztalata szerint még
sosem fordult el6, hogy a munkaadé azt kérte volna, hogy az adott munka betol-
tésére roma szarmazasu munkavallalot ne kozvetitsenek.

56 Jogfosztottan. Romék Magyarorszdgon. A Human Rights Watch / Helsinki jelentése, 1996.

57 Felvételi kifogasok. Népszabadsag, 2002. februéar 22.

58 Az emberi jogok és a hatranyos megkdilonbdztetés tilalmanak érvényestilése a foglalkoztatdsban. A Nemzeti és Etnikai Kisebb-
ségi Jogvédo Iroda kutatésa a Févérosi Munkatigyi Kozpont kirendeltségein, 2001.
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A munkanélkuliek ugyanakkor inkabb prébalnak sajat magukra tdmaszkodva,
Ujsaghirdetés vagy ismerdsok altal munkat keresni, mint a munkaugyi kbzponto-
kon keresztll. A tapasztalatok azt mutatjak, hogy a romakkal szembeni diszkrimi-
néacio leggyakrabban mar a munkara val6 jelentkezés kdzben megvaldsul.

A cigany szarmazasu munkavallalé még az esélyét sem kapja meg annak, hogy
bizonyitsa, ratermett a meghirdetett allasra.

A romakkal kapcsolatos sztereotipiakra racafolnak azok a munkaltatoi tapasztala-
tok, amelyek alapjan a sokakban él6 erés bizonyitasi vagy miatt a roma munkaval-
lalék gyakran tobbet és jobban teljesitenek nem roma kollégaiknal. Annak tudata,
hogy esélyeik egyébként rendkivil rosszak a munkaerépiacon, lojalissa teszik
Oket azzal a munkaltatoval szemben, amelyik esélyt adott szamukra.

A NOK FOGLALKOZTATASI HELYZETE

A nok és férfiak esélyegyenléségében mutatkozé eltérésnek évezredes térténelmi
hagyomanyai vannak, a hagyomanyos tarsadalmi szerepekbdl, beidegzédésekbdl,
a kulturaban mélyen gydkerezd hagyoméanyos csalddmodellbél és az ebbdl faka-
do6, még ma is altaldban élesen elkllontlé nemi szerepekbdl kdvetkeznek. Bar
tobb nd végez egyetemet és féiskolat, a posztgraduélis és doktori képzéseken a
férfiak mégis felUlreprezentaltak. Az is kdztudomasu, hogy ugyanez a torzuléas
megfigyelhet® a tudomanyos élet, a politikai kozszereplték és a vezetd beoszta-
suak korében is.

A KSH adatai szerint az ugyanolyan végzettséggel rendelkezé nék ugyanabban a
poziciéban 11%-kal keresnek kevesebbet, mint a férfiak. A nyugdijak tekintetében

ez az eltérés 17%. Mig egy éatlagos n6 egy héten 73 érat tolt el keresé munkaval
és a haztartassal egyuttesen, addig egy férfi ezzel szemben 53 6rat.®° A nék egyes
speciélis csoportjai az atlagnél is rosszabb helyzetben vannak. Ok a kisgyerekes
vagy sok gyermeket neveld anyak, valamint a gyermekiket egyedil neveltk és a
45 ¢év felettiek. Az EU-tagéllamok kozl Magyarorszagon a legalacsonyabb a

kisgyermekes anyak foglalkoztatottsaga.

59 KSH gyorstéjékoztatd, 2008. http://portal.ksh.hu/pls/ksh/docs/hun/xftp/gyor/fog/fog20802.pdf
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A munkaer6-piacon a nék foglalkoztatasi helyzetében megmutatkozé kilonbségek elsésorban a munkahelyi és csaladi kéte-
lezettségek Osszeegyeztetésével kapcsolatos nehézségekre vezethettk vissza. Egyrészt a kdztudatban még ma is erésen él az a
szemlélet, hogy a nék helye elsésorban a csaladi tlizhely mellett van, masrészt a munka vildaga sem alkalmazkodik a nék specialis
helyzetéhez, igényeihez. Megoldatlan a gyermekfellgyelet, a gyermekintézmények nyitva tartaséhoz igazodé rugalmas munka-
rend, és az atipikus foglalkoztatasi formék elterjedése is gyerekcip&ben jar még hazankban. Ugyanakkor szamos sztereotipia él a
néi munkavéllalokkal kapcsolatban, amely sztereotipiak mentén sokszor kirekeszté mechanizmusok lépnek életbe. A kisgyerekes
anyakkal kapcsolatban é16 sztereotipia, hogy gyakran lesznek tavol a gyerek betegsége miatt, nem elég rugalmasak, kevésbé
terhelhet6k, alkalmazkodniuk kell az iskolai szlinetekhez, a gyes alatt a tudasuk elavul. Ha a né még nem szlilt, akkor szdlni

fog, ami azzal jar, hogy hosszU id6ére kiesik a munkabdl, a helyettesitését meg kell oldani, stb. Ezzel szemben a tapasztalatok azt
mutatjak, hogy mivel a n6 sokat kockaztat, ha a munkahelyét elveszti, igy az adott poziciét jobban megbecsUli, az elfogad6 és
gondoskodd munkahely irant elkételezett, lojalis, és ritkdbban vélt egyik helyrél a masikra. Egy csaladot iranyité n6 altalaban jo
id6gazdalkodéassal, szerveztkészséggel rendelkezik. Gyakori az is, hogy gyes utan visszatérve a kollégaihoz képest motivaltabb,
nyitottabb, Ujra bizonyitani akar, fontos szamara, hogy helyét megéllja ismét az otthonan kivil is.

A 45 EVEN FELULI MUNKAVALLALOK FOGLALKOZTATASI HELYZETE

A regionalis munkatgyi kdzpontok kirendeltségein regisztralt allaskeresék tdbb mint egynegyede az 6tven éven fellli korosztaly-
bol tevédik dssze.® Az Egyenlé Banasmod Hatosag®! Ggyeit megvizsgalva is lathatjuk, hogy az életkor szerinti diszkriminacid
komoly problémat jelent a foglalkoztatas terlletén. A korcsoportba tartozd munkavéllalékkal szemben gyakran merilnek fel azok
a sztereotipiak, amelyek szerint szaktudasuk mar elavult, kevésbé értenek a szamitdgéphez, rugalmatlanok, a valtozo vilaggal
kevésbé tudnak Iépést tartani, teherbirasuk alacsonyabb. Ezzel szemben a tapasztalatok azt mutatjak, hogy a 45 éven felUli
munkavallalok poziciéjukat ,jobban féltik”, igy elkotelez6déstik a vallalat felé erésebb, munkahelylikon biztos pontot jelentenek,
és teherbirasuk is magas. Korukkal egy(itt jar, hogy felelésségérzetiik fejlett, tapasztaltabbak, higgadtabbak, megalapozottabban
hoznak dontéseket. J6 a szervez6készséglik, és lojalitas, a fiatalokkal valé egyuttmiikodési készség jellemzi ¢ket, amennyiben
elfogadd kodrnyezettel talalkoznak.

60 Az id6s6dé munkavallalok munkaeré-piaci helyzete a k6zép-magyarorszégi régiéban. Pest Esély, 2007. http://www.pestesely.hu/doc/idosodo_vegl_hu.pdf
61 A hatéséagrél (www.egyenlobanasmod.hu) bévebben részletesen szélunk tanulményunkban.
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A FOGYATEKOSSAGGAL ELOK FOGLALKOZTATASI
HELYZETE

A foglalkoztatottsagi mutatdkat vizsgélva a valamilyen fogyatékossaggal élék csoportja
az, amely a legrosszabb helyzetben van hazankban. A fogyatékossag a megvaltozott
egészségi allapottal dsszefliggs, abbdl kdvetkezd tartds tarsadalmi hatrany (esélyegyen-
I6tlenség) megnevezése. A fogyatékos személyek jogairdl sz6l6 torvény szerint fogyaté-
kos az a személy, aki érzékszervi —igy kilondsen latas, hallas —, mozgasszervi, értelmi
képességeit jelentds mértékben vagy egyaltalan nem birtokolja, illetve kommunikacio-
jaban szamottevéen korlatozott, és ez szamara tartés hatranyt jelent a tarsadalomban
vald aktiv részvétel soran.®

Ma Magyarorszagon 577 ezer ember él valamilyen fogyatékossaggal, ami a lakossag
5,7%-a. A fogyatékossaggal él6k foglalkoztatottsaga minddssze 9%, ami dramaian
alacsony.®® Ennek egyik oka az alacsony iskolai végzettség, illetve az, hogy hétkdznapi
életvezetésiikhoz sok esetben mas személyek vagy technikai eszkdzok segitségét kell
igénybe vennilk. A valamilyen fogyatékossaggal élék 43,6%-a mozgaskorlatozott, ne-
kik az 6nallé helyvaltoztatashoz gyakran valamilyen segédeszkozre, illetve megfeleléen
akadéalymentesitett kdrnyezetre van szikséglk, ugyanakkor jelentés részik kvalifikalt,
képzett munkaerd. A fogyatékossaggal él6k kozott 9,2% a siketek és nagyothallok
aranya, 14,4% a vakoké és gyengén latoké, koztlk is szamos olyan képzett munkaerd van
allas nélkul, aki megfelelé befogadd vagy inkabb elfogadd munkahely esetén

0nallo keresttevékenység folytatasara alkalmas lenne.

A fogyatékossaggal élék foglalkoztatottsaganak névelése oly médon is lehetséges lenne,
ha korikben tovabb névekedne a részmunkaidds és kotetlen munkaidés foglalkozta-
tottsag aranya. Sulyos mozgassériilt személyek esetén a bedolgozas, tavmunka lehet
megoldas, ha az akadalymentes kdrnyezet kialakitisa nem megoldhatd, illetve ha az
aranytalanul nagy terhet rona a munkaltatora.

62 1998. évi XXVI. térvény, 4. §.
63 KSH gyorstajékoztaté, 2008. http://portal.ksh.hu/pls/ksh/docs/hun/xftp/gyor/fog/fog20802.pdf
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A DISZKRIMINACIO TILALMANAK SZABALYOZASA AZ
EUROPAI UNIOBAN ES HAZANKBAN

A faji, etnikai diszkriminaciét tiltja az Eurépai Uni6 két, 2000-ben megfogalmazott
iranyelve, amely szabalyokat a tagallamok kotelesek atultetni a nemzeti jogrend-
szerbe. Ennek hatérideje a faji egyenléség tekintetében 2003. julius 19-e volt.

A szexudlis orientacid, vallas vagy hit, fogyatékossag és életkor szabalyainak
becikkelyezési hatarideje 2003. december 2-an jart le.

A 2000/43/EC irdnyelv a faji egyenldségrdl elbirja az egyenl6 elbanas elvét az
emberek kozott, fuggetlendl faji vagy etnikai szarmazasuktél. Védelmet nydijt a
diszkriminacio ellen a foglalkoztatasban, képzésben, oktatasban, tarsadalombizto-
sitasban és egészségligyben, valamint az arukhoz és szolgaltatasokhoz valé hoz-
zaférésben. Tartalmazza a kdzvetlen és kdzvetett diszkriminacio, a zaklatas és

a hatranyos elbanas meghatarozasat. A diszkriminacio sértettjeinek megadja azt a
jogot, hogy jogi vagy adminisztrativ eljarasban panaszt emeljenek, és ezt a diszkri-
minalok megfelelé blntetése kisérje. Megosztja a bizonyitas terhét a panasztevé
és a bepanaszolt k6zo6tt a polgari és kodzigazgatasi eljarasban. Minden tagallam-
ban el6irja egy olyan fliggetlen szervezet megalakitasat, amely az egyenl6 elba-
nast szorgalmazza, és segitséget nyuijt a faji diszkriminacié aldozatainak.

A 2000/78/EC iranyelv a foglalkoztatasi egyenldségrdl kotelezéveé teszi a foglalkoz-
tatasban és az ehhez kapcsoladd képzésben az egyenlé elbanas elvét, flggetlendil az
emberek vallasatol, hitétél, szexualis orientaciojatol, fogyatékossagatol és életkoratol.
A faji egyenléség iranyelvével azonos eléirasokat tartalmaz a diszkriminacio, a jogor-
voslati jog és a bizonyitasi teher megosztasaval kapcsolatban. Igényli, hogy a munkal-
tatok ésszer(i kereteken belll tekintetbe vegyék a fogyatékossaggal élék szikségleteit,
amennyiben azok rendelkeznek a széban forgd munkakdrhdz szikséges képesités-
sel. Korlatozott kivételeket engedélyez az egyenl6 elbanas elve aldl, példaul a vallasi
szervezetek hitéleti meggy6z6désének megbrzése szempontjabdl, vagy azért, hogy a

alapjan el6segitse.
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A hazai diszkriminaciéellenes kiizdelem soran fordulépontnak tekinthetjik az
egyenld banasmaodrol és az esélyegyenldség elémozditasardl szolo térvény (tovab-
biakban Ebktv. vagy egyenlé bandsmaodral szélo torvény)® megalkotasat. A jog-
szabaly 2004. januar 27-én |épett hatalyba, megalkotasa a kisebbségi és emberi
jogok védelme terlletén egy Uj id6szamitas kezdetét jelenti.

A magyar diszkriminacidellenes rendszer alapjat az Alkotmanyban megfogalmazott
hatranyos megkulonbdztetés tilalma adta. E szerint ,a Magyar Kbztarsasdg biztosit-
Ja a tertiletén tartézkodo minden személy szamédra az emberi, illetve az allampolgari
Jogokat, barmely megklilénbdztetés, nevezetesen faj, szin, nem, nyelv, vallds, politi-
kai vagy mas vélemény, nemzeti vagy tarsadalmi szarmazas, vagyoni, sz(lletési vagy
egyéb helyzet szerinti kilonbségtétel nélkiil.” Az embereknek az elébb felsoroltak
szerinti barmilyen hatranyos megkulonboztetését a torvény szigortian blinteti.®

Ezt a rendelkezést hivatottak kibontani és kiteljesiteni korabban a kilénbdzé agazati
jogszabalyokban, igy a munka torvénykonyvében (Mt.)% is szerepld, diszkriminaciot
tilté normak. Ugyanakkor, els@sorban az unios csatlakozassal egyditt jaré6 nemzetkozi
kotelezettségeink miatt is szlkségessé valt egy egységes antidiszkriminacios torvény
létrehozasa. Az U jogszabéaly meghatarozza, mely magatartasok tekintendék héatra-
nyos megkulonboztetésnek, illetve jogsértés esetén a diszkriminacio aldozata milyen
jogorvoslatért folyamodhat. Ujdonsag még, hogy jogsértés esetén meghatarozza a
szankciok lehet@ségét, valamint a diszkriminacié miatt indulé eljarasokban a felek ko-
z0tt megosztja a bizonyitas kotelezettségét. A foglalkoztatéasi diszkriminacid tilalméaval
kapcsolatban a munka térvénykonyvében deklarélja, hogy a munkaviszonnyal kap-
csolatosan az egyenld banasmaod kovetelményét meg kell tartani, illetve az egyenl6
banasmad kdvetelménye megsértésének kovetkezményeit megfeleléen orvosolni
kell.®” Ezen 4ltalanos jelleg(i tilalmat bontja ki az Ebktv., meghatérozva a diszkrimina-
ci6 fogalmat, valamint azokat a terlleteket, amelyeken a foglalkoztatas szempontjabdl
az egyenlé banasmaod kovetelményét meg kell tartani.

64 2003. évi CXXV. torvény (Ebktv.).

65 Alkotmany 70/A. § (1)-(2) bekezdése.
66 1992. évi XXII. torvény (Mt.).

67 Mt. 5. § (1)-(2) bekezdés.
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AZ EGYENLO BANASMODROL SZOLO TORVENY DISZKRIMINACIOFOGALMAI

Az Ebktv. rendelkezéseinek megfeleléen a hatranyos megkllonbdztetés fogalma nem csupéan egyfajta tevékenységet
takar. A diszkriminacio jogi fogalma tobbféle tevékenységet foglal magéba: a kdzvetlen, illetve kdzvetett hatranyos
megkUldnboztetést, a zaklatast, a jogellenes elklldnitést és a megtorlast. Ezen magatartasokat tehat, bar kulonb6z6
cselekvéseket fednek le, 6sszefoglalva nevezzik hatranyos megkultnboztetésnek.

Kozvetlen hatranyos megkiilonhdztetésnek az olyan rendelkezést tekintjik, amelynek eredményeként valaki a térvényben
foglalt, valés vagy vélt igynevezett védett tulajdonséga (példaul etnikai hovatartozasa, bérszine, fogyatékossaga) miatt
részesul kedvez6tlenebb banasmddban, mint amilyenben mas, dsszehasonlithaté helyzetben |évd személy részesul,
részesUlt vagy részesliine.%®

Kbzvetlen hétrdnyos megkulénboztetésnek tekinthetjlik az olyan esetet, amikor valakit kizardlag roma szarmazasa
miatt utasitanak el egy munkafelvételi eljarasban, anélkil hogy megvizsgalnak, hogy rendelkezik-e pozicio betéltéséhez
szikséges képesitésekkel vagy készségekkel.

Kozvetett hatranyos megkiilonboztetésnek minésil az a kozvetlen hatranyos megkulonboztetésnek nem minésulé,
latszolag az egyenlé banasmod kévetelményének megfelel6 rendelkezés, amely a védett tulajdonsagokkal rendelkezé
egyes személyeket vagy csoportokat Iényegesen nagyobb aranyban hatranyosabb helyzetbe hoz, mint amilyenben mas,
dsszehasonlithatd helyzetben I1évé személy vagy csoport volt, van vagy lenne.®

Nokkel szembeni kbzvetett hatranyos megkllénbéztetés allapithato meg példaul abban az esetben, amikor egy
munkahelyen a részmunkaidében dolgozék kimaradnak bizonyos juttatasokbdl, feltéve, hogy a részmunkaidében dolgozdk
kozott aranyaiban magasabb a nék — mint védett csoport — ardnya. Ebben az esetben ugyanis a rendelkezés nem
kbzvetleniil vonatkozik a ndkre, Gket azonban mégis nagyobb aranyaiban érinti hatrdnyosan.

Ahhoz, hogy hatranyos megkulonbdztetésrél beszélhessiink, mindkét fenti esetben sziikség van tehat egy védett
tulajdonsaggal rendelkez6 személyre, egy 6sszehasonlithatd helyzetben 1év6 masik olyan személyre, aki nem rendelkezik
ezzel a védett tulajdonsaggal, tovabba valamely hatranyra, amely a védett tulajdonsaggal rendelkezé személyt a masikhoz
képest éri vagy — a feltételek bekdvetkezésekor — érné vagy érni fogja.

Fontos kiemelni, hogy akkor is diszkriminacié valdsul meg, ha a jogsértést szenvedett fél valdjaban nem rendelkezik a
védett tulajdonsaggal, hanem a diszkriminald fél csak azt hiszi, hogy rendelkezik vele, és azért banik vele kedvez6tlenebbul.
llyen eset lehet, ha példaul a munkaltaté kizarélag azért nem vesz fel valakit a meghirdetett allasra, mert azt feltételezi,
hogy szexualis orientacidja eltér a tobbségétdl.

68 Ebktv. 8. §.
69 Ebktv. 9. §.
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A torvény szerint zaklatasnak mindsul az az emberi méltdsagot sértd, szexudlis vagy egyéb természet(i magatartas, amely az
érintett személy védett tulajdonsagaval fligg 6ssze, és célja vagy hatasa valamely személlyel szemben megfélemlits, ellenséges,
megalazd, megszégyenitd vagy tdmadd kornyezet kialakitasa.”®

Ha egy munkahelyen egy meleg munkatars jeleniétében a kollégak folyamatosan gunyolddd, sérté megjegyzéseket tesznek,
melegekkel kapcsolatos vicceket mesélnek, utalasokat tesznek kollégajuk szexualis identitdsara, és ez ellen a f6nék sem Iép fel,
Zaklatasrol beszélhetink.

Jogellenes elkiilonitésnek mindsul a torvény szerint az a rendelkezés, amely a védett tulajdonségai alapjan egyes személyeket
vagy személyek csoportjat a vellk 6sszehasonlithatd helyzetben 1évé személyektdl vagy személyek csoportjatol — anélkil, hogy azt
torvény kifejezetten megengedné — elkulonit.”!

Jogellenes elkilonités valésulhat meg abban az esetben, ha példaul egy munkahelyen a fogyatékkal él6 munkatarsakat
a munkaltaté minden racionéalis indok nélkdl egy kdlén épliletben dolgoztatja.

Végezetlll, megtorlasnak mindstl az a magatartas, amely az egyenld bandsmaod kovetelményének megsértése miatt kifogast
emeld, eljarast inditd vagy az eljarasban kozremkodd személlyel szemben ezzel dsszefliggésben jogsérelmet okoz, jogsérelem
okozéasara iranyul vagy azzal fenyeget.”?

Abban az esetben, ha példaul egy munkavallalo panaszt tesz amiatt, hogy 6t munkahelyén hatranyos megkuilbnbdztetés vagy
Zaklatas éri, majd ezt kévetden athelyezik egy rosszabb beosztasba, vagy kimarad a prémiumbdl, megtoriasrol beszélhetiink.
Megtorlds az is, ha a példankban szerepld munkavallalo mellett tandskodd kollégat az eljardst kdvetden hasonlo hatranyok érik
az adott munkahelyen.

70 Ebktv. 10. § (1) bekezdés.
71 Ebktv. 10. § (2) bekezdés.
72 Ebktv. 10. § (3) bekezdés.
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MIKOR NEM BESZELUNK DISZKRIMINACIOROL? 57

A torvény pontosan leifja azokat a megkullénboztett helyzeteket, magatartasokat,
amelyeket tilalmaz. Ugyanakkor az élet szamos terUletén gyakran kell olyan donté-
seket meghozni, amikor kulénbséget teszlink, ami egyes embereket kedvezdbben,
masokat kedvez6tlenebbll érint. Természetesen nem minden megkUldnboztetés
minésul diszkriminacionak, hatranyos megkulénboztetésnek, még akkor sem, ha az
adott dontés esetlegesen negativan érint valakit vagy valakiket. Az Ebktv. is tartalmaz
olyan rendelkezést, amely alapjan a megkulénbdztetést alkalmazo fél dontését
megindokolhatja. Ezt nevezziik kimentésnek, a hatranyos megkulonboztetés aldli
kivételnek.

Nem szamit diszkriminacionak az olyan kulonbségtétel, amelynek targyilagos
mérlegelés szerint az adott jogviszonnyal kézvetlenil 6sszefiiggd, ésszerti indoka
van.”® Tehat, ha egy étterem tulajdonosa sikeresen bizonyitja, hogy azért nem
engedett be éttermébe egy adott vendéget, mert ruhazata koszos és blidos volt,
és ez zavarta volna a tobbi vendéget, akkor nagy val6szin(iséggel ez a cselekedete
nem mindsul diszkriminaciénak, mert ennek a dontésnek ésszer(, az adott
jogviszonnyal kdzvetlenlll 6sszefliggd indoka volt, s nem egyéb, irrelevans okok
alapjan dontott igy.

Fontos tudni azonban, hogy faji hovatartozas, bérszin, nemzetiség, nemzeti vagy
etnikai kisebbséghez vald tartozas alapjan megvaldsul6 kozvetlen hatranyos meg-
kllonboztetést és jogellenes elkuldnitést nem lehet a fenti kimentéssel indokolni.

A torvény szerint tehat nincsen olyan ésszerl indok, amely megmagyarazna

példaul azt, hogy valakit csupan bérszine miatt nem engednek be egy nyilvanos
szérakozohelyre. A foglalkoztatas tertiletén a térvény tartalmaz két specialis
kimentési okot is. Az egyik a munkaer6-alkalmazas esetére vonatkozik, és azt
tartalmazza, hogy nem min6sul hatranyos megkllénboztetésnek a munka jellege
vagy természete alapjén indokolt, az alkalmazasndl szamba vehetd minden
lényeges és jogszerli feltételre alapitott, ardnyos megklilénboztetés.”

73 Ebktv. 7. § (2) bekezdés b) pont.
74 Ebktv. 22. § (1) bekezdés a) pont.
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A masik speciélis kimentési ok az olyan foglalkozasi tevékenységekre vonatkozik, amelyek valldsi vagy mas vildagnézeti
meggydzddésen, illetve nemzeti vagy etnikai hovatartozason alapulnak, és olyan szervezethez kapcsolédnak, ahol e
jellemz&k valamelyike a szervezet jellegét alapvetéen meghatarozza. llyen esetekben a foglalkozasi tevékenység tartalma
vagy természete miatt indokolt, aranyos és valos foglalkoztatasi kdvetelményeken alapuld megkulonbdztetés nem mindsul
diszkriminaciénak. fgy példaul nem mindstl hatranyos megkilonbdztetésnek egy német nemzetiségi intézményben német
nemzetiség(i néptanctanart foglalkoztatni.”

AZ EGYENLO BANASMOD KOVETELMENYET SERTO MUNKALTATOI GYAKORLATOK

A foglalkoztatas tertiletén bellll szamos olyan helyzet allhat el6, ahol hatranyos megkulonbdztetés megvalésulhat. Kimerité
felsorolast az egyenld banasmaod kovetelményét sérté munkaltatoi gyakorlatokrél tehat lehetetlen meghatarozni, erre a
térvény sem vallalkozik. Ehelyett azonban kiemel és nevesit tipikus foglalkoztatési szituaciokat, ahol az egyenlé banasmaod
kovetelményét meg kell tartani.”® Az egyenlé bandsmadd kovetelményének megsértését jelenti a munkavallaléval szemben
alkalmazott kdzvetlen vagy kozvetett hatranyos megklldnboztetés az alabbi tertleteken:

— a munkahoz valé hozzajutasban, kilondsen nyilvanos allashirdetésben, a munkara valé felvételben, az alkalmazasi
feltételekben;

— a foglalkoztatasi vagy a munkavégzésre iranyuld egyéb jogviszony (6sszefoglaléan: foglalkoztatési jogviszony) létesitését
megelézo, azt eldsegitd eljards tekintetében;

— a foglalkoztatasi jogviszony létesitésében és megsziintetésében;

—a munkavégzést megelézéen vagy annak folyaman végzett képzéssel kapcsolatban;

— a munkafeltételek megallapitasaban és biztositasaban,;

— a foglalkoztatasi jogviszony alapjan jaro juttatasok, kiiléndsen a munkabér megallapitasaban és biztositasaban;

— a munkavallalok szervezeteiben valo tagsaggal vagy részvétellel kapcsolatban;

— az elémeneteli rendszerben;

— a Kartéritési, valamint fegyelmi feleldsség érvényesitése soran.

75 Ebktv. 22. § (1) bekezdés b). pont
76 Ebktv. 21. §.

KI MIT BIZONYIT A DISZKRIMINACIO MIATT INDULT
ELJARASOKBAN?

Az egyenld banasmod kdvetelményének megsértése miatt indult eljarasokban
megvaltoznak a bizonyitas szabalyai is. A polgari eljarasokban, ideértve a munka-
Ugyi pereket is, altaldban annak a félnek kell egy tény fennallasat bizonyitania,
akinek érdekében all, hogy azt a tényt a birésag valésnak fogadja el. Ezt
nevezz(k bizonyitasi tehernek. Tehat, ha valaki azt allitja, hogy neki tartoznak,
akkor bizonyitani is neki kell a tartozas fennallasat. Ugyanakkor, mar az Ebktv.
el6tt is, a diszkriminacié miatt indult munkadgyi eljarasokban a bizonyitéasi teher
megfordult, azaz a munkaltaté kotelezettsége volt azt bizonyitani, hogy a munka-
véllaléval szemben nem alkalmazott hatranyos megkuldnboztetést. Az Ebktv.
jelentés vivméanya, hogy az egyenldé banasmaod kovetelménye miatt inditott vala-
mennyi eljarasban megosztja a bizonyitasi terhet a felek kozott. Ez azt jelent,
hogy a jogsérelmet szenvedett féinek azt kell valészinlsitenie, hogy 6t hatrany
érte, vagy ennek kozvetlen veszélye fenyeget, illetve, hogy ténylegesen vagy a
jogsérté feltételezése szerint rendelkezett valamely, a térvényben meghatérozott
védett tulajdonsédggal.

A fentiek valészinUsitése esetén az eljdras ala vont felet terheli annak bizonyitasa,
hogy a jogsérelmet szenvedett fél altal valészinUsitett kbriimények nem alltak
fenn, illetve, hogy az egyenld banasmaod kévetelményét megtartotta, vagy az adott
jogviszony tekintetében nem volt kételes megtartani azt.”” A diszkriminacié miatt
inditott eljarasban a munkaltaténak kell bizonyitékot szolgaltatnia arra, hogy 6

a hatranyos megkuldnboztetést allité féllel nem bant méasképpen, mint a tobbi
munkavallaldjaval, illetve, hogy ha tortént megkllonboztetés a foglalkoztatas
barmely szakaszaban, annak volt ésszerl magyarézata, ahogyan errél a kimen-
tésekrél sz6l6 részben széltunk.

Ha példaul egy testi fogyatékossaggal rendelkezéd munkavallalé azt allitja, hogy

6t a munkaltato kizarélag fogyatékossaga miatt nem vette fel, a munkaltato

akkor mentestilhet a felel6sség aldl, ha bizonyitja, hogy a munka jellege vagy
természete alapjan indokolt és az alkalmazasnal szamba veheté minden lényeges
és jogszer( feltételre alapitottan ardnyos dontés volt az, hogy 6t nem alkalmazta.

77 Ebktv. 19. §.
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A bizonyitas klasszikus szabalyai megvéltoztataséanak a célja és indoka, hogy a
diszkriminacié miatt eljarast indit6 fél helyzetét megkdnnyitse, a hagyomanyos
szabalyok alapjan ugyanis indokolatlanul nehéz helyzetbe kerllne a jogi eljaras
bizonyitasi szakaszaban.

A DISZKRIMINACIO MIATT INDULT ELJARASOK
JELLEMZOI, AZ EGYENLO BANASMOD HATOSAG
TEVEKENYSEGE

Az egyenld banasmaod kévetelményének megsértése esetén a diszkriminacio
aldozatanak tobbféle lehetbésége is van, hogy az 6t ért jogsértés miatt jogi
elégtételt kdveteljen. A kbzigazgatas rendszerén belll az egyenl6é banasmaod
kovetelményének betartasat elsédlegesen az Egyenlé Banasmod Hatésag (EBH)
végzi. Az EBH budapesti székhelyd, de orszagos illetékességl hatdsag, amelynek
hataskore van barmely tipusu diszkriminacié esetén eljarni, figgetlenil a védett
tulajdonsag (példaul etnikai kisebbséghez tartozas, fogyatékossag, életkor) vagy
az érintett terllet (foglalkoztatas, oktatas, egészségligy stb.) mibenlététdl.”®

Az EBH allami hatdsagként széles kord jogositvanyokkal rendelkezik, az eljaras
ala vont felektél dokumentumokat kérhet be azok miikodésére, pénzigyi
gazdalkodasara stb. vonatkozoan.

Az EBH eljarasa az Ugyfél kérelmére vagy hivatalbdl indul, és annak sorén a
hatdsag megkisérli a tényallast felderiteni, jellemz6en az érintettek (a megkii-
l6nboztetést elszenvedd és az azt okozé fél) és tanuk meghallgatasaval, okiratok
beszerzésével, de szlikség esetén targyalast is tarthat. Az eljaras soran lehetésége
van mindkét félnek arra, hogy — a bizonyitasi kételezettségre vonatkozé szabalyok
szem el6tt tartasaval — allaspontjat, bizonyitékait megismertesse a hatésaggal.

Az eljaras — amely fészabaly szerint a kérelem beérkezésétél vagy az eljaras
hivatalbél torténd meginditasatol szamitott 75 napig tart — hatarozattal zarul.

A hatdrozatban a hatésag vagy megallapitja, hogy az eljaras ala vont fél
megsértette az egyenld banasmaod kovetelményét, vagy elutasitja a kérelmet.

78 A hat6sag miikodésének szabdlyait az Ebktv. és a 362/2004. (XII. 26.) Korm. rendelet tartalmazza.

Az EBH tobbféle szankcict is kiszabhat abban az esetben, ha dontésében megallapitja, hogy diszkriminacié tortént. Az egyik
legfontosabb joghatrany az, hogy birsagot szabhat ki a hatranyos megkulonbdztetést megvaldsito félre, amelynek dsszege Gtven-
ezer forinttél hatmillié forintig terjedhet. Ezen tll elrendelheti még a jogsértd allapot megsziintetését, megtilthatja a jogsérté
magatartas jovébeni tanusitdsat, €s elrendelheti a jogsértést megallapitod joger6s hatdrozatéanak nyilvanos kézzétételét. Ez utdbbi
szankci6 a nyilvanossag és az azzal jar6 esetleges megszégyeniilés, presztizsveszteség miatt a pénzbirsag mellett fokozottan
alkalmas lehet a diszkriminacié szankcionalaséara.

A foglalkoztatas tertiletén belll jelentds joghatranyként értelmezhet6 az a rendelkezés is, amely eléirja, hogy kdzzé kell tenni
azoknak a munkaltatoknak a listajat, amelyek 2009. november 1-jét kovetden két éven belll legalabb kétszer hatranyos megkU-
[6nboztetést alkalmaztak, és ezt jogerds és végrehajthatod kozigazgatasi hatarozat vagy birdsagi itélet allapitotta meg. A listan
szereplé munkaltatok Ugy tekintend®k, hogy a rendezett munkadigyi kapcsolatok kovetelményének nem felelnek meg, ami
szamos allami vagy eurdpai unios palyazat esetén kizaro tényezé.

Az EBH dontése ellen fellebbezésnek nincs helye, azonban az a hatarozat kdzlésétél szamitott 30 napon belll a Févarosi
Birdsag el6tt megtamadhatd. A birdsag eljarasa soran azt vizsgélja, hogy az EBH a ra vonatkozo torvényeket betartva hozta-e
meg hatdrozatét. Ha a birésag az EBH eljarasaban nem tapasztal jogsértést, akkor a felperes keresetét elutasitja, és a hatésag
hatarozata hatalyban marad. Ellenkezd esetben a birdsag hatalyon kivil helyezi a hatarozatot, és sziikség esetén U] eljaras
lefolytatasara kételezi az EBH-t.

A kozigazgatas rendszerén belll nem az EBH az egyetlen szerv, amely vizsgalhatja az egyenld bandsmaod kodvetelményének
betartasat. Az Orszégos Munkavédelmi és Munkatigyi Féfeligyeldség (OMMF), valamint annak regionalis felligyeléségei szintén
rendelkeznek hataskorrel arra vonatkozoéan, hogy — a munkavégzés feltételeinek vizsgalata sorén — ellenérizzék azt is, hogy
sérllt-e az egyenlé bdnasmaod kovetelménye a foglalkoztatds soran, ideértve a munkahoz valé hozzéjutas folyamatat is.”?

79 A munkaligyi ellenérzésekre vonatkozé f6 rendelkezéseket az 1996. évi LXXV. térvény tartalmazza.
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A munkalgyi ellen6rzés szintén vagy kérelemre, vagy hivatalbdl indul, és a felligyeléségeknek 60 nap all rendelkezésikre,
hogy az eljarast lefolytassak. A munkatgyi felligyel6ségek, az EBH-hoz hasonldan, szintén széles kor( eszkdzokkel
rendelkeznek a hatranyos megkulonboztetés felderitése kapcsan. Az érintett foglalkoztatétél példaul kilonbdzd szervezeti
vagy pénzigyi dokumentumokat, kimutatasokat kérhetnek, a munkaadd helyiségeibe beléphetnek, az ott tartézkodd
munkavallaloknak kérdéseket tehetnek fel.

A fellUgyel6ségek tovabba ugyancsak szigorl szankciokat szabhatnak ki, amennyiben megallapitjak az egyenlé banasmaod
kovetelményének megsértését. [gy a felligyeldség felhivhatja a foglalkoztaté figyelmét a foglalkoztatasra vonatkozé szabélyok
megtartasara, kotelezheti a foglalkoztatét a szabélytalansag meghatérozott idén belll térténé megsziintetésére, és munkadgyi
birsagot szabhat ki. A birsag dsszege az egyenld banasmoéd megsértése esetén harmincezer forinttdl kétmillié forintig
terjedhet, ha a munkaltaté altal megvalésitott egyszeri jogsértés egy munkavallalét érint. Hatmillié forintig terjedhet a birsag
abban az esetben, ha egy jogsértés tobb munkavallalét érint, és tizmillié forintig, ha a munkaltatd tobb jogsértése tobb
munkavallalét sujt.

A kozigazgatasi jogorvoslati lehetéségeken kivil a diszkriminacié aldozatanak lehetésége van arra is, hogy az 6t ért jogsé-
relem esetén birdsaghoz forduljon jogi elégtételért. Munkalgyi diszkriminacié esetén jellemzéen munkalgyi birésaghoz
lehet fordulni. Keresetében a munkaulgyi per felperese — a diszkriminaciét szenvedett fél — vagyoni és nem vagyoni karai-
nak megtéritésére kérheti kdtelezni az alperest, a jogsértést megvaldsitd munkaltatét. Vagyoni karnak minésul a hatranyos
megklonbodztetés folytan a jogsérelmet szenvedett fél tulajdonaban bekdvetkezett kdrosodas, beleértve az elmaradt
munkabért is. A nem vagyoni kar a személyhez f(iz6d6 jogokban bekdvetkezett, nem vagyoni tipusu sérelmeket jelenti,
diszkriminacié esetén tulajdonképpen a jogsértés okozta lelki, pszichikai megterhelés, az emberi kapcsolatok megromléasa
tartozik ide.

A birésagi eljaras soran a felek a bizonyitasra vonatkozé specidlis szabalyok figyelembevételével irasbeli beadvanyaikban és
a biréséagi targyalasok soran eldéadjak allaspontjaikat és bizonyitékaikat, amelyek alapjan a birésag dontést hoz. Amennyiben
a birésag az eljaras lezarasaként itéletében megéllapitja a jogsértést, kdtelezheti a munkaltatét a jogsértés abbahagyéasara,
és eltilthatja 6t a tovabbi jogsértések megvalositasatol. Ezen tal pedig kartérités megfizetésére kételezheti a hatranyos
megkUlonboztetés elkdvetdjét a vagyoni és nem vagyoni karok tekintetében.

A MUNKAHELY! ESELYEGYENLOSEGI TERV
FOGALMA, LEHETOSEGEI, TARTALMA, ELONYEI,
MODSZERTANI JAVASLATOK

Az egyenld banasmaod kovetelménye, azaz a diszkriminacio tilalma mellett a jog-
szabaly foglalkozik a hatranyos helyzet(l tarsadalmi csoportok esélyegyenléségének
elémozditasaval is. A foglalkoztatas tertiletén az esélyegyenléség megteremtése cél-
jabdl egyes foglalkoztatoknak eléirja, mig masoknak lehetéségként fogalmazza meg

a munkahelyi esélyegyenléségi terv készitését. A munkahelyi esélyegyenidségi terv
elsésorban azt a célt szolgélja, hogy a munkaltatd meghatarozza azokat a célokat

és eszkdzoket, amelyekkel a kiloénbdzd hatranyos helyzetl csoportokhoz tartozo
munkavéllaléinak foglalkoztatési esélyegyenléségét biztositani tudja. Az esélyegyenlbségi
tervre mind az Ebktv., mind a munka torvénykonyve (Mt.) tartalmaz rendelkezéseket &
Ezek alapjan leszdgezhetd, hogy kételezd jelleggel csak az 50 fénél tdbb munkavallalét
foglalkoztatd koltségvetési szervek, valamint tébbségi allami tulajdonban all6 jogi sze-
mélyek kotelesek ilyen tervet elfogadni. Az ezen a koéron kivil es6 munkaltatok sza-
mara csak lehetség az esélyegyenl6ségi terv, azonban ennek megalkotasa szamukra
is tobb szempontbdl célszer( lehet.

Egyrészt az esélyegyenléség mellett elkotelezett munkavéllalé a terv elfogadéasa
soran atfogd képet nyerhet arrél, hogy munkavallaléi mennyire rendelkeznek
egyenl6 esélyekkel a munkavégzés tekintetében, és melyek azok az intézkedések,
amelyekkel helyzetlikon javitani lehet. Ez el6segitheti a munkavallaloi kapacitasok
jobb kihasznalasat, és névelheti a foglalkoztatottak elégedettségét is, ami ugyancsak
novelheti a munkavégzés hatékonysagat, illetve javithatja a munkaltatd megitélését.

Egy esetleges jogi eljaras soran tovabba egy olyan munkaltatd, amely rendelkezik
esélyegyenléségi tervvel — és az abban foglaltakat be is tartja — sikeresebben tudja
azt alatdmasztani, hogy az egyenlé banasmaod kovetelménye mellett elkotelezett.
Ez példaul egy zaklatas miatt indult eljarasban lehet fontos, ahol a munkaltaténak
bizonyitania kell, hogy a zaklaté jellegl tevékenység elhéaritasa érdekében minden
t6le elvarhato intézkedést megtett.

80 Lé&sd Ebktv. 14. § (1) bekezdés a) pont, 16. § (5), 63.§ (4), illetve munka torvénykonyve 70/A. §.
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A munka térvénykonyve szabélyai szerint az esélyegyenléségi tervet a munkaltatonal képviselettel rendelkezd szakszervezettel
vagy Uzemi tanaccsal egyUttm(kddve, egylttesen kell elfogadni. A terv megalkotasanak elsd Iépése annak felmérése, hogy
milyen védett vagy hatranyos helyzet( csoportokba sorolhatok a munkavallalok. Az Mt. ezzel kapcsolatban hangsulyozza, hogy
hatranyos helyzet( csoportnak minéstinek kildndsképpen a nék, a negyven évnél idésebb munkavallalok, a romak, a fogya-
tékos személyek, valamint a két vagy tébb tiz éven aluli gyermeket nevel6 munkavallalok vagy tiz éven aluli gyermeket nevel®
egyeduilallé munkavallalok. Erdemes tehat az esélyegyenléségi tervben kitérni a fenti kategdriakba tartozé munkavéllaldk
helyzetére. Az dllapotfelmérés részeként azt kell vizsgélni, hogy a fenti csoportokba tartozok a foglalkoztatassal 6sszefliggd
fontosabb kérdések tekintetében — mint példaul a munkabér, munkakdrilmények, szakmai elémenetel, képzések, a gyermek-
neveléssel és a szUl6i szereppel kapcsolatos kedvezmények — milyen helyzetben vannak. Vizsgélhato példaul, hogy ugyanazért
a munkaért a nék ugyanannyi fizetést kapnak-e, vagy hogy az idésebb munkavéllalok szamara is nyitva éllnak-e ugyanazon
tovabbképzési lehetéségek, mint amelyek a fiatalabbak részére.

Az éllapotfelmérés eredményeképpen a munkaltato vilagos képet kaphat arrél, hogy mikoédése milyen hatassal van a védett
csoportba tartozd munkavéllalékra. [gy meg tudja fogalmazni azokat a célokat és eszkdzoket, amelyek szlikségesek a munka-
vallalok kozotti esélyegyenlétlenségek leklizdéséhez. Ha tehat az allapotfelmérés eredményeképpen megallapithatd, hogy bizonyos
munkavallalok valamilyen védett tulajdonsaguk (példaul anyasag, fogyatékossag) miatt hatranyban vannak a tobbiekhez képest, akkor
arra az esélyegyenl6ségi tervnek reagalnia kell. Az egy munkahelyen alkalmazasban Iév6, védett tulajdonsaggal rendelkezé munka-
véllalok csoportjainak sokszinlsége, illetve a munkahelyek egyedi helyzete miatt uniformizalt megoldasokat nem lehet, és nem is
érdemes alkalmazni. Hangsulyozottan fontos emiatt, hogy az esélyegyenléségi terv készitésének folyamataba bevonjak a munka-
véallalokat is, hiszen 6k azok, akik igényeiket a legjobban meg tudjék fogalmazni.

Az esélyegyenlbségi tervnek hatarozott iddre kell szblnia, igy elkerllhetd az, hogy a terv pusztan egy altalanos, deklaracio jellegli doku-
mentumma valjon. Emiatt célszer(i az esélyegyenl6ségi tervet meghatarozott idészakonként, de évente legalabb egyszer felllvizsgalni,
és a megvalositasat is értékelni. Az esélyegyenlétlenségek lekiizdésére kivaltképp alkalmasak és ajanlottak a képzési, munkavédelmi,
illetve a foglalkoztatés feltételeit érinté egyéb programok és intézkedések. llyenek lehetnek példaul a kisgyermeket neveld munkavallalok
munkaidejét részben rugalmasabbé tevé intézkedések. Az esélyegyenléségi terv rendszeres értékelése soran a munkaltatonak

alkalma nyilik arra, hogy megvizsgéla, a kilizétt célok mennyire voltak megfelel6ek, illetve az elérésiik érdekében felhasznalt eszkézok
alkalmasak voltak-e a célok elérésére.

A munka torvénykodnyve kiemeli, hogy az esélyegyenl@ségi tervnek tartalmaznia kell egy olyan eljaras lehetéségét is, amelyet a mun-
kavallalok akkor vehetnek igénybe, ha Ugy érzik, hogy az egyenid bandsmadd kévetelménye sértilt. Célszer(l tehat a munkaltatonak
kijeldlnie egy magasabb beosztast munkavallalét, akinez az ilyen jellegi panaszokkal fordulni lehet, és meghatarozni azt is, hogy

mi a konkrét menete a bejelentés alapjan indult eljarasnak. Nyilvanvalo, hogy a bejelentést kbvetnie kell egy vizsgalatnak, amelynek
része kell, hogy legyen az érintettek meghallgatéasa is, illetve meg kell hatarozni azt a személyt vagy személyeket, akik a végsd dontést
meghozzak. Ugyancsak ajanlott részletesen szabalyozni azt is, hogy milyen szankcidkat alkalmazhat a munkaltato az egyenl6
banasmod megsértése esetén.

,Haszon-talan” diszkriminacié helyett a sokszinliség elényei

Mindezeken tul az Mt. arrdl is rendelkezik, hogy az esélyegyenl6ségi tervnek szdlnia kell
azokrol az intézkedésekrdl is, amelyek a fogyatékos személyek akadalymentes munka-
helyi kbrnyezetének megteremtését biztosftjak. Fontos tudni, hogy az akadalymentesitési
kotelezettségrél kulon jogszabalyok is rendelkeznek, igy a vonatkozo torvények hatélya ala
tartozd kotelezetteknek ezen specidlis jogszabéalyok rendelkezéseit is be kell tartaniuk.8!

Miutan megszliletett az esélyegyenléségi terv, Ugyelni kell arra, hogy az abban foglaltak
meg is valdsuljanak. Ezért elengedhetetlentil fontos azt minél teliesebb médon megismer-
tetni a munkavallalokkal. A terv megismertetése érdekében tébb csatornét is igénybe
vehet a munkaltatd, mint példaul munkahelyi Gzendfal, a munkavallaloknak széld
informacios kiadvanyok, munkaszerzédések melléklete, belsé levelezés, tréningek.

Az esélyegyenlbségi terv megismertetése — kilonos tekintettel annak céljara, |étrehoza-
sanak okaira — azért is fontos, mert eléfordulhat, hogy a védett tulajdonsaggal nem
rendelkezd munkavallalok kozott fesziiltséget okozhat, ha mas munkavallalok , kénnyité-
seket” kapnak, ,kedvezdbb elbiralasban” részeslinek. Azzal, hogy a munkaltatd az esély-
egyenldség eszméjét bemutatja a munkavallaloknak, és megindokolja az esélyegyenléség
elérését célzo intézkedések céliait, a feszlltségek csokkenhetnek. Az esélyegyenl6ségi
terv megismertetésének, elfogadtatasanak kivalo eszkdze a tréning, amelynek soran

a munkavallalok szakszer( keretek kozott, megfeleld elmélytltséggel tudnak foglalkozni

a kérdéssel.

VégezetUl, fokozottan kell (igyelni arra is, hogy az esélyegyenléségi terv készitése soran

az adatvédelemre vonatkozo jogi szabalyokat is be kell tartani. Errél rendelkezik az Mt.

is, amikor lesztgezi, hogy az esélyegyenléségi terv megalkotasa és megvaldsitasa soran

a védett tulajdonsagra vonatkoz6 adatok — az adatvédelmi torvény®? rendelkezéseinek
megfeleléen — kizardlag az érintett dnkéntes adatszolgaltatasa alapjan, az esélyegyenl@ségi
terv altal érintett id6szak utols6 napjaig kezelhetdk. Ennek az az oka, hogy a védett
tulajdonsag megléte, illetve felvallaldsa sok esetben igen kényes kérdés lehet az érintett
szémara, és ezek az adatok jogilag is fokozottan védettek, Ugynevezett kiilbnleges
személyes adatnak minéstinek.

81 Léasd 1998. évi XXVI. térvény a fogyatékos személyek jogairdl és esélyegyenléségiik biztositasardl, valamint az 1997. évi
LXXVIII. térvény az épitett kornyezet alakitasardl és védelmérdl.
82 1992. évi LXIII. torvény a személyes adatok védelmérdl és a kozérdekl adatok nyilvanossagardl.
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ETNIKAI ALAPU DISZKRIMINACIO A MUNKAERO-KIVALASZTAS SORAN
1. ESET

Egy roma szdrmazasu, szakképzett szobafestd és mazold fiatalember 2005 nyaran tobb olyan allashirdetést is felhivott,
amelyekben festé szakmunkéasokat kerestek. Az allaskeresésben az egyik kerlleti csalddsegité szolgalat munkatarsa
nyujtott neki segitséget. A kdzpont irodajabdl hivta fel az Expressz Ujsagban megjelent hirdetésekben megadott szamokat.
Az egyik hirdetésben ,allandé munkara, j6zan élet( fest6t” kerestek.

A telefont egy férfi vette fel, és miutan a fiatalember kdzolte vele, hogy a munkara szeretne jelentkezni, az illetd tajékoztatta
a munkavégzés részleteir6l. ElImondta, hogy a munkabér 6500 forint lenne naponta, kéthetente tudna fizetni, allandé
munkarol lenne sz6, és Budapesten, egy XIII. kerlleti hotel épitésénél kellene festémunkakat végeznie. Mivel a roma
fiatalember tdbbszor tapasztalta méar korabban, hogy mig telefonon készségesek vele, a személyes talalkozaskor a bér-
szine lattan elklldik, ez alkalommal el6re kdzblte, hogy roma szarmazasu. Kérdezte azt is, ez vajon probléma-e, mire a
munkaltatd képviseltje kozolte vele, hogy ez esetben nem kivanjak alkalmazni. A telefonbeszélgetés ezzel véget is ért.

A beszélgetésnek, bar a telefon nem volt kihangositva, flltanudja volt a gyermekjoléti szolgéalat munkatarsa is.

Az Ggyben a Nemzeti és Etnikai Kisebbségi Jogvédd Iroda telefonos tesztelést folytatott le: egy atlagos és egy kdztudomasulag
roma néven bejelentkezd tesztelével felhivatta ugyanazt a telefonszamot. Mig a roma néven bemutatkozé tesztelének a munkal-
tat6 azt mondta, hogy méar nem aktudlis a hirdetés, a késébb, atlagos ,,magyar néven” bemutatkozd érdeklédének teljes kord
felvilagositast adott a még létez6 poziciordl.

A jogvédd szervezet a panaszos nevében az Egyenlé Banasmod Hatésag el6tt inditott eljarast. A hatoésag — elfogadva a
telefonos tesztelés eredményét is — megéllapitotta a hatranyos megkulonboztetés tényét, és a munkaltatot hétszazezer
forint birsag megfizetésére kotelezte.83

ETNIKAI ALAPU DISZKRIMINACIO A MUNKAERO-KIVALASZTAS SORAN
2. ESET

Harom roma szarmazasu asszony egy Ujsagban meghirdetett csomagolasi munkara jelentkezett 2007 tavaszan. A roma
asszonyok, miutan telefonon egyeztettek a hirdetést kdzzé tevé munkaeré-kdlcsonzé cég képviselbjével, Budapestre

utaztak tovabbi egyeztetés érdekében. Az egyeztetésen tajékoztattak 6ket, hogy a munkavégzésre Budapesten kerl sor,
a napi 10 6ras munkaért 2990 forintot kapnak majd naponta, azonban a dolgozdknak havi 14-15 ezer forinttal kell hoz-
zajarulniuk az utazasi koltségekhez. A nem tul kedvez6 lehetéségek ellenére a roma asszonyok a munkat vallaltak, még azt is

83 Az esetrdl bévebben lasd: Fehér Flizet 2005, T. Csaba tigye. http://www.neki.hu/index.php?option=com_content&view=article&id=215:t-csaba-&catid=19:munka&Itemid=61
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megigérték, tovabbi embereket toboroznak ismerési korukbél. Még aznap este azon-
ban, hogy az asszonyok hazaértek, telefonon kdzolték vellk, hogy ,csak a magyar
emberek mehetnek dolgozni, a ciganyok nem kellenek”. A roma asszonyok egyike
telefonon kérdére vonta a munkaer6-kdlcsonzé cég képviselbjét, aki a felelésséget a
megbizora haritotta azzal, hogy kint jart annal a cégnél, ahova kozvetitette volna az
asszonyokat, és ott kozolték vele, hogy romakat ne kildjon dolgozni. Mivel az eluta-
sitas modja, kuldndsen annak a szarmazasra utald indoka az asszonyokat rendkivdili
moédon megalazta, kérték az Egyenld Banasmod Hatdsag eljarasat.

Az eljaras soran tobb tanl megerésitette, hogy a munkaeré-kdlcsdonzé cég a roma
szarmazasU dolgozoknak azt Uzente, hogy 6ket nem kivanja kdzvetiteni szarmazasuk
miatt. A meghiz6 cég arra hivatkozott, hogy a ,,magyar ember” kitétel alatt a magyar
allampolgérokra gondoltak, mivel kilféldieket nem tudnak foglalkoztatni, hivatkozasat
azonban a hatésag nem fogadta el a kimentési bizonyitas kérében. A hatésag hataro-
zatanak indokolasaban kifejti, hogy a meghallgatott tanuk vallomasai, valamint a
rendelkezésre 4ll6 egyéb bizonyitékok kétséget kizardan alatdmasztottak, hogy mindkét
cég kozvetlen diszkriminaciot alkalmazott a roma szarmazasu kérelmezdkkel
szemben.

Az Egyenlé Banasmaod Hatdsag hatarozatdban® megéllapitotta, hogy a kozvetitd cég
megsértette az egyenlé banasmaod kovetelményét azzal, hogy a panaszos asszonyokat
roma szarmazasuk miatt nem kdzvetitette ki a képzettségliknek és végzettségiiknek
egyébként megfelel6 munkara. A hatarozat szerint a megbizé cég is megsértette az
egyenld banasmaod kdvetelményét, mivel § utasitotta a kozvetitét arra, hogy roma
munkavéllaldkat ne kozvetitsen ki. A hatésag a kdzvetité céget egymillio, a meghizét
kétmillio forint birsag megfizetésére kotelezte

84 EBH/271/2007/26.
85 Az esetr6l bévebben lasd: Fehér Fiizet 2007, K.-né B. llona és tarsai tigye. http://www.neki.hu/index.php?option=com_
content&view=article&id=358:k-n-ilona-tai--2007&catid=19:munka&ltemid=61
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EGYEB HELYZET SZERINTI DISZKRIMINACIO A MUNKAERO-KIVALASZTAS SORAN

A roma szarmazasu, biztonsagi 6ri végzettséggel rendelkezd férfi egy vagyonvédelmi céghez jelentkezett munkara 2004-
ben. A cég az egyik kerlleti dnkormanyzathoz kivant kikdzvetiteni egy fét portaszolgdlati feladatok ellatasara. Annak ellené-
re, hogy a roma férfi a széban forgd 6nkorméanyzat megbizottjdnak megfelelt volna, a kbzvetité vagyonvédelmi tarsasag nem
alkalmazta 6t azzal az indokkal, hogy egy jobb megjelenés(i ,,snajdigabb” illetét keresnek a poziciéra. A férfi amellett, hogy
roma szarmazasu volt, az atlagosnal nagyobb, kovérebb testalkattal rendelkezett.

Az Ggyben késtbb eljard birosag megallapitotta, hogy a cég kdzvetlen hatranyos megkulonboztetést alkalmazott, amikor
annak ellenére nem alkalmazta a jelentkezét, hogy az allas betdltéséhez szliikséges valamennyi feltételnek egyébként
megfelelt, és a felvételi beszélgetést a meghizd dnkormanyzat illetékese is eredményesnek talalta. Bar a birésag a kereseti
kérelemben megjeldlt etnikai alapu diszkriminaciot nem talalta megalapozottnak, ugyanakkor megéllapitotta az egyéb helyzet
— jelen esetben a felperes kuilseje, megjelenése — alapjan torténé hatranyos megkllonbodztetés. Ahogy arra a birésag
itéletének indokolasaban kitért, a felperes , kiilleme olyan, a személyiség lIényeges vondsanak tekinthetd, amely az esély-
egyenldségi térvényben felsorolt kérbe vonhaté”. A biréség a munkaltatét haromszazotvenezer forint nem vagyoni kartérités
megfizetésére kotelezte.®

NEMI ALAPU DISZKRIMINACIO A MUNKAERO-KIVALASZTAS SORAN

A betegfelvételi Ggyintéz6i gyakorlattal rendelkezé férfi munkavallalé 2008-ban telefonon jelentkezett az egyik budapesti klinika
altal meghirdetett betegfelvételi Ggyintéz6 munkakdrre, azonban kozolték vele, hogy a betegfelvételi irodan dolgozd nék nem
kivannak férfival dolgozni, és a klinika gazdasagi igazgatéjat — aki az allasra jelentkez6 férfival telefonon beszélt — a betegfelvételi
iroda vezetdje is Ugy tajékoztatta, hogy tovabbra is n6i munkaerével kivanjak betolteni az allast.

A panaszos az Egyenlé Banasmadd Hatdsaghoz fordult az (igyben. Az eljaras aléa vont cég a hatésagnak Ugy nyilatkozott, hogy

a meghirdetett allast nébnem palyazéval toltotték be. A hatdsag nem fogadta el az eljaras ala vont cég azon védekezését, hogy
azért nem sériilt az egyenl6 banasmaod kdvetelménye, mert az éllasra jelentkez6 férfi munkavallalé nem élt a felkinalt allasinterju
lehetéségével, amelyet mar azt kdvetben ajanlottak fel szamara, hogy telefonon kétszer is elhangzott, a betegfelvételi munkakort
néi palyazéval kivanjak betolteni. A hatdsag a lefolytatott eljaras és a felek egybehangz6 nyilatkozatai alapjan megallapitotta,
hogy az eljaras ala vont klinika az egyenld banasmaod kovetelményét megsértette azzal, hogy az altala meghirdetett betegfelvételi
Ugyintéz6i allas elnyeréséhez nem biztositott egyenld esélyt a kérelmezének a neme miatt. A hatdsag az eljarés ala vont klinikat
eltiltotta a jogsértd magatartas tovabbi folytatasatdl, és elrendelte a jogsértést megallapitd jogerds és végrehajthatod hatarozatanak
60 napra torténd nyilvdnossagra hozatalat www.egyenlobanasmod.hu cim(i honlapjan.&’

86 Az esetrdl bévebben lasd: Fehér Flizet 2004, R. Norbert tigye, http://www.neki.hu/index.php?option=com_content&view=article&id=127:r-norbert-2004&catid=19:munka&ltemid=61
87 http://www.egyenlobanasmod.hu/zanza/419-2008.pdf
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FOGYATEKOSSAGGAL OSSZEFUGGO DISZKRIMINACIO A MUNKAERO-
KIVALASZTAS SORAN

Egy latassérilt munkavallalo, aki jogi végzettséggel rendelkezik, egy meghirdetett pozicidra irasban juttatta el dnéletrajzat,
aminek nyoman a cég képviseltje allasinterjut beszélt meg vele. A munkavallald ezt kdvetben vette észre, hogy dnéletrajzaban
nem szerepel a tény, hogy latassérilt, igy azonnal visszahivta a céget, és kdzblte ezt. Noha a munkaltatod képvisel6je errdl
tudomast szerezve megprobalta 6t meggydzni, hogy igy nem tudna ellatni a munkat, végul abban allapodtak meg, hogy
a munkavallalé elmegy az allasinterjdra. A megbeszélt llasinterju el6tti napon azonban a cég kikuldott neki egy elektronikus
levelet, amiben kifejezetten latassériiltségére hivatkozassal lemondték az interjt. A panaszos az Egyenlé Banasmaod
Hatdsaghoz fordult.

A hatésag eljarasaban a cég kimentésként adta el6, hogy a kérdéses idészakban nem volt allas meghirdetve a tarsasagnal,
ezt azonban a hatésag nem fogadta el, kilénos tekintettel arra, hogy a panaszosnak kildott elektronikus levél kifejezetten
allasinterju lemondasarol sz6l. Nem fogadta el védekezésként azt sem a hatésag, hogy az eljaras aléa vont cég egyébként
kulonbdzd szarmazasu és etnikai hovatartozasu személyeket foglalkoztat, ez ugyanis az adott jogviszony tekintetében nem
birt relevanciaval. A cég egymasnak ellentmondé kijelentéseket tett arra vonatkozdéan, hogy az allasinterju lemondasanak
idépontjaban tudott-e a panaszos latassérultségérél. A hatésag — tekintettel az elektronikus levél tartalmara is — nem
fogadta el az eljaras ala vont azon védekezését, amely szerint a hatrany és a védett tulajdonsag kdzott nem volt okozati
Osszefliggés.

Az eljaras ala vont cég kimentésként utalt arra is, hogy egy latassérilt személy a munka ellatasara alkalmatlan lett volna,
azonban a targyalason a hatoésag kérdésére el6adta, hogy az a jogasz, akinek a helyére a latassérilt munkavallalo felvétele
szbba kerllt, okirat-szerkesztési feladatokat latott el. Ennek fényében a hatdsag az eljaras aléa vont e védekezését sem
tudta altalanos vagy dgazatspecifikus kimentésként elfogadni. Mindezekre tekintettel a hatésag megéllapitotta, hogy a cég
megsértette az egyenlé banasmad kovetelményét, és szankcidként megtiltotta a jogsértd magatartas jovébeni folytatasat,
elrendelte a jogsértést megallapitd jogerds és végrehajthaté hatarozatanak 30 napra torténé nyilvanossagra hozatalat

a hatésag honlapjan, valamint nyolcszazezer forint birsagot szabott ki.®®

88 http://www.egyenlobanasmod.hu/zanza/295-2006.pdf
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ETNIKAI ALAPU DISZKRIMINACIO CSOPORTOS
KISZERVEZES SORAN

2004 folyaman egy kormanyhatarozat értelmében a MAV Zrt.-nél nagyaranyu
létszamleépitést hajtottak végre. Ennek eredményeként kerlltek kiszervezésre

a Borsod megyei Sajészentpéter fépalyamesteri szakaszanak munkavallaléi is.
Az eljaras soran a karbantartoi 1étszambél valamennyi roma szarmazasu dolgozo6t
kiszervezték. Az elklldott dolgozok kozil ketten a Nemzeti és Etnikai Kisebbségi
Jogvédé Irodahoz fordultak segitségért. A kiszervezett roma munkavallalok
legtdbbje évtizedes munkaviszonnyal és szakképzettséggel rendelkezett, mig
alloméanyban maradhatott olyan nem roma személy, aki szarvasmarha-tenyésztéi,
illetve butorasztalosi képesitéssel birt, és minddssze kétéves munkaviszonya volt.
Az Ggyben indult birésagi eljaras soran tébb roma szarmazasu tanu erdésitette
meg a felperesek azon nyilatkozatéat, hogy a széban forgd fépalyamesteri szakaszon

a cigany szarmazasu dolgozok helyzete mar a kiszervezés el6tt is joval rosszabb
volt nem roma kollégaikéhoz képest.

A masodfokon eljaré Borsod-Abauj-Zemplén Megyei Birosag 2006. aprilis 11-én
kelt itéletében® helybenhagyta a Miskolci Varosi Birosag itéletét®™, amely szerint

a MAV Zrt. fejenként dtszazezer forint nem vagyoni kartéritést koteles fizetni

a létszamleépités soran kiszervezett két roma szarmazéast munkavallaléjanak®!.
Az itélet szerint a MAV Zrt. a kiszervezés soran kozvetlen hétranyos megkulonboz-
tetést alkalmazott roma szarmazasu dolgozoival szemben. A Miskolci Munkatgyi
Birdsag 2005. november 28-an kelt els6fokl itéletében megallapitotta, hogy

a kiszervezés soran kdzvetlen hatranyos megkuldnboztetés valdsult meg a roma
szarmazasu munkavéllalokkal szemben. ,Onmagéban az a kérilmény — érvelt

a birésag —, hogy a kivalasztasnal a szarmazas dontott, anélkdil, hogy a szakmai
végzettséget, emberi alkalmassagot figyelembe vették volna, a felpereseket
megaldzta, és elzérta attdl a lehetdségtdl, hogy a MAV Zrt. alkalmazottai legyenek.
Minderre tekintettel tovabbi bizonyitds nélkil is megallapithato, hogy az alperes

a felpereseknek kart okozott. (...) az egyenld banasmadd kdvetelménye megsértésének
kdvetkezményeit megfelelden orvosolni kell, mely jelen kdrokozéds esetén (...)

a nem vagyoni kartérités alkalmazdsat jelenti.” A kartérités 6sszegszerlségével

89 Borsod-Abalj-Zemplén Megyei Birésag 1. Mf. 20. 160/2006/4. sz. itélete.
90 A Miskolci Munkatigyi / Birésag 6. M. 1602005/17. sz. itélete.
91 B. Attila és B. Csaba iigyérsl bévebben lasd: Fehér Fiizet 2005. MAV ZRt. 40-45. o.
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kapcsolatban a birosag értékelte azt a tényt, hogy allaspontja szerint ,az alperes
magatartasa alkalmas lehet arra, hogy a felperesekben erdsitse azt a feltevést,
hogy a kisebbséghez valo tartozas gatolja a munka nem roma szarmazasuakhoz
képesti egyenld értékelését.™?

Az itéletet kdvetben a kiszervezésben érintett tdbbi roma munkavallald is eljarast
kezdeményezett, és mivel a MAV Zrt. nem volt hajlandé peren kivill egyezséget
kotni vellk, igy Ujabb birésagi eljarasra kerult sor. Az Uigyben eljar6 birdsagok elsé
és masodfokon is elmarasztaltédk a céget, és a kereseti kérelemben foglaltaknak
helyt adva kotelezték az alperest, hogy ezen munkavallalok részére is félmillio
forint kartéritést fizessen meg fejenként.®

ELETKOR ALAPJAN TORTENT DISZKRIMINACIO
AZ EGYENLO MUNKAERT EGYENLO BER ELVENEK
MEGSERTESEVEL

A nyugdijaskorl panaszos azzal fordult az Egyenl6 Banasmoéd Hatdsaghoz, hogy
korabbi munkaltatoja, egy erdészeti tarsasag megsértette életkorara valo tekintettel az
egyenld értékl munkaért egyenl6 bért kotelezettségét azzal, hogy elérehozott dregségi
nyugdijanak megéllapitasat kdvetéen a tarsasag tobbi erdészetén foglalkoztatott,

a kérelmez6vel azonos munkakart betdltd vezetd konyvelééhez képest alacsonyabb
0sszegl munkabérben részesult. A kérelmezd el6adta, hogy elérehozott dregségi
nyugdijanak megéllapitasat kdvetéen a munkaltaté tovabb foglalkoztatta, de a tobbi
konyvelbvel szemben nem részesitette bérfejlesztésben.

A hatdséag eljaras ala vonta az erdészetet, amely azzal védekezett, hogy a panaszos
munkakori lefrasaban foglaltakkal szemben szamos olyan feladatot ténylegesen nem
végzett, amelyet a tobbi, egyéb erdészeti telephelyeken foglalkoztatott kdnyvel6k
ellattak, tehat a munkabérét illeté kllonbségtétel indokolt volt, mert a panaszos és

a tobbi kdnyveld mint dsszehasonlithatd csoport altal végzett munka nem tekintheté
egyenld értéklnek.

92 Idézetek az itéletbdl.
93 Az esetr6l bévebben lasd: Fehér Fiizet 2005. MAV Zrt., http://www.neki.hu/index.php?option=com_
content&view=article&id=213:mv-rt&catid=19:munka&ltemid=61
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A hatésag az eljaras ala vont erdészet altal megjelolt feladatokra nézve egyenként vizsgalta, hogy azok ellatasa alél a
panaszos mar nyugdijanak megéllapitasat megelézéen is mentesUlt-e, vagy csak a nyugdij megallapitasat kdvetéen lett-e
kevesebb a munkaja. Az eljaras ala vont altal hivatkozott részfeladatok tekintetében az erdészet altal becsatolt okiratok és
a tanlvallomas alapjan a hatdsag arra a megéllapitasra jutott, hogy a panaszos éltal ellatott feladatok kore nem véltozott a
nyugdijazasat kovetéen.

A hattsag ezek alapjan arra a megéllapitasra jutott, hogy a munkaltatd a nyugdij megéllapitasat megeléz6en a tobbi
kdnyvelbvel azonos értéklinek tekintette a panaszos munkajat, hiszen az egyes konyvelék munkabére kozétt csak csekély
eltérés mutatkozott, mig a nyugdijazast kévetéen a panaszos munkabére — tekintve, hogy kihagyték az éves bérfejlesztésekbdl
— jelentésen elmaradt a tobbi konyvel¢étél. Bizonyitast nyert az is, hogy a panaszos altal ténylegesen elldtandé feladatok nem
véaltoztak nyugdijanak megéllapitasat kdveten, gyakorlatilag ugyanazt a munkat végezte, mint korédbban, igy a feladatain beldli
eltérés a tobbi kdnyveld altal ellatandd feladatokhoz képest méar csak a nyugdijanak megéllapitasat kdvetéen valt olyan jelentés

ténnyé, ami a bérfejlesztésbdl vald kizarashoz vezetett.

A hat6sag megéllapitotta a jogsértést, elrendelte hatarozatanak nyilvanos kbzzétételét, és kotelezte az eljaras ala vontat a
jovébeni jogsértéstdl vald tartdzkodéasra, valamint félmillio forint birsag megfizetésére.®

KOZSZOLGALATI JOGVISZONY MEGSZUNTETESE TERHESSEG MIATT

A vérandos fiatalasszony 2008. januar 1-jével étesitett kozszolgalati jogviszonyt az egyik kdzigazgatasi hivatallal. Az asszony
a hivatal egyik kirendeltségén végezte munkajat hatdsagi referensként. A kinevezés alairasakor mar tudott arrél, hogy 6 hetes

varandos. Kinevezése 2008. janudr 1-jétél hatarozott idére, egy koztisztviseld tavollétének idejére szélt, hat hénap probaidé kiko-

tésével. 2008. februar elején, terhességének 12. hetét betdltve kdzolte osztalyvezetdiével a fiatalasszony, hogy varandds, amire
a kirendeltségvezett a panaszos elmondasa szerint Ugy reagalt, hogy ,, Te aztan jol csapdaba csaltal minket!”.

Az asszony ezt kovetben alig kapott érdemi munkat, majd 2008. aprilis 30-aval, probaidd alatt, kdzszolgalati jogviszonyat meg-
szUntették. Az Ogyben indult hatbésagi eljaras soran a hivatal azzal védekezett, hogy a panaszos kdzszolgalati jogviszonyat nem

terhessége, hanem munkakori feladatainak ellatasara valé alkalmatlansaga miatt szlintették meg. Az Egyenlé Banasmoéd Hatdsag

ezt a védekezést nem tudta elfogadni, a becsatolt iratokbdl erre nézve kétséget kizard kdvetkeztetés nem volt levonhato.
Ezt tdmasztotta ald az is, hogy a panaszost a rola készitett irasbeli értékelésrél nem tajékoztattak, és részére a munkaltatéi intéz-
kedésrél szol6 értesitést nem valamely felettese, hanem egy humanpolitikai (gyintéz6 adta at, aki nem indokolta az intézkedést.

94 http://www.egyenlobanasmod.hu/zanza/234-2009.pdf
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A hat6séag az eljaras soran kizarélag azt vizsgalta, hogy a panaszost a jogszabaly szerinti védett tulajdonsaga, azaz terhessége
miatt érte-e az eljaras ala vont részérél hatrany, a bizonyitékokat e kdrben értékelte, és ezek alapjan jutott arra a kovet-
keztetésre, hogy az eljaras ala vont a munkavallaléval szemben terhessége miatt megsértette az egyenlé banasmaod
kovetelményét akkor, amikor kdzszolgdlati jogviszonyat megszintette.

Az eljaras sordn maga az eljaras ala vont nyilatkozott arrél, hogy az Uj munkavallalokkal térténd elbeszélgetés soran

a munkavallalok gyermekvallalasi szandékarol, csalddalapitasi terveirdl is érdeklédott. E kdrben a hatésag felhivta az eljaras
ala vont figyelmét, hogy munkaviszony keretében nem tehet6 fel ilyen tartalmu kérdés a munkavallalénak — és az EBH
Tanacsado Testllete altal hozott 1/2007. TT szamu allasfoglalas értelmezésébdl az is kovetkezik, hogy amely kérdések
allasinterjun nem teheték fel a munkavallaldnak, azokra a munkaviszony létesitését kévetéen sem koteles valaszolni,

illetve nyilatkozni, illetve azt, ha nem vélaszol, a hatranyara értékelni nem lehet.

A hat6sag az eljaras ala vonttal szemben szankcioként alkalmazni rendelte a hatarozat két helyen —az EBH és az eljaras
ala vont honlapjan — torténd nyilvanossagra hozatalat, amivel azt a célt kivanta elérni, hogy mind a munkaltatok, mind

a munkavallalok széles korben tajékoztatast kapjanak arrél, hogy a prébaidé alatt milyen kritériumok figyelembevétele
szUkséges az allapotos n6k munkaviszonyanak megszintetéséhez. A nyilvanossagra hozatal célja egyrészrél a prevencio,
masrészrél a jogsérté magatartas ilyen médon torténé szankcionalasa is. Mig az el6zd alatt a széles nyilvanossag értendo,
és els@sorban a hatdsag honlapjan torténé kozzététel szolgal ehhez alkalmas eszkdzként, utdbbi esetben a hatdsag sziksé-
gesnek tartotta az eljaras ala vont szervezettel kapcsolatban allék, illetve a jovében vele kapcsolatba kertlok tajékoztatasat is.®

ELMARASZTALAS DISZKRIMINATIV ALLASHIRDETES MIATT

A Méssag Alapitvany 2008-2009-ben egy palyazati program végrehajtasa soran elére meghatarozott, szociolégusok
segitségével kidolgozott mddszertan alapjan, véletlenszer(ien kivalasztott nyilvanos allashirdetéseket tesztelt kilonbozé
védett tulajdonsagok diszkriminacitjara vonatkozéan. A kutatas a kor, a nem és az etnikai szarmazas alapjan torténé
kirekeszté mechanizmusokat vizsgélta az allashirdetések tikrében. Egyes diszkriminativ allashirdetések miatt az alapitvany
kozérdek( igényérvényesités keretében hatésagi eljarasokat kezdeményezett. Ezen eljarasok soran az Egyenlé Banasmod
Hatdsag 2009-ben hozta meg els6 elmarasztald dontését, amely szerint az eljaras ala vont cég megsértette az egyenld
banasmaod kovetelményét a kovetkezé hirdetés kozreadasaval:

, Pultos hélgyet keresiink pomazi sérézébe, fiatalok elényben.”

95 http://www.egyenlobanasmod.hu/zanza/1201-2008.pdf
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Az eljaras soran az alapitvany arra hivatkozott, hogy a hirdetés feladéja indoko-
latlanul és ésszer(itlenil szlkitette le az allasra felvehetd személyek korét, ugyanis
a pultosmunkakdrt nem kizarélag nék képesek betdlteni, tovabba a munkakoér
ellatasara nem csak a fiatalabb személyek lehetnek alkalmasak. Az alapitvany a
kdzérdek( igényérvényesités tekintetében azzal érvelt, hogy a jogsértés személyek
bizonyosan nem meghatarozhaté nagyobb csoportjat érinti, ugyanakkor mind az
életkor, mind a férfinemhez valé tartozas olyan, a személyiség lényegi vonasat
érint6 tulajdonsag, amellyel 6sszefliggésben elkdvetett hatranyos megklonbdz-
tetés és annak veszélye esetén kozérdekl igény érvényesithett. Az alapitvany
allaspontja szerint a hirdetd sem az egyenl6 banasmaodrél sz6lo térvényben foglalt
altalanos, sem a foglalkoztatas tertiletén érvényesild specialis kimentési feltéte-
leknek nem tud eleget tenni, mert nincs olyan jogszer( és a munka jellegével,
természetével dsszefliggd kordlmény, amely indokolné a felvehet6é személyek
nem és életkor szerinti sz(irését, és jelen esetben nincs olyan alapvet6 jog sem,
amelynek érvényesitése érdekében indokolt lenne a hirdetésben szerepl6 korlatozas.

Az eljaras ala vont cég képviselbje védekezése soran el6adta, hogy sokéves
tapasztalata alapjan egy pultosi allasra legalkalmasabb személy erés fizikummal
bir, és a vendégek szivesebben betérnek az (zletbe, ha egy , kedves, mosolygos,
fiatal holgy” szolgélja ki 6ket. A hatésag azonban ezen védekezést nem tudta
kimentésként értékelni, mivel az eljaras ala vont cég a fenti hipotézisekre

nem tudott megfeleld bizonyitékokat felmutatni. A hatésag megitélése szerint
sem az életkortdl, sem a felszolgald nemétél nem fligg az, hogy a kiszolgéalas
mennyire lesz ,kedves”, és az életkor, valamint a fizikai alloképesség kdzott sem
bizonyithaté minden esetben a feltétlen dsszefliggés.

A fentiekre valo tekintettel a hatésag eltiltotta az eljaras ala vont céget a jovébeni
jogsértések tanusitasatal, illetve attél, hogy allashirdetéseiben diszkriminativ
kitételeket alkalmazzon. Tekintettel a cég megbanast tanusit6 magatartasara

a hatdsag a pénzbirsag kiszabasat mellézte. Annak érdekében ugyanakkor,
hogy a hirdetési Ujsagokban tdmegesen szerepl6, féleg az életkorra és a nemre
vonatkozo, a munka elvégzéséhez nem feltétlentl két6do feltételeket tartalmazd
allashirdetések szama csokkenjen, a hatarozatot a hatdsag a honlapjan
kozzétette.%®
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