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Ez a tanulmanykdtet a munkaerd-piaci integracio és dezintegracio, illetve befo-
gadas és kirekesztés kontextusaban vizsgalja meg a foglalkozasi diszkriminacio
jelenségét, kilonos tekintettel annak sulyosabb valtozatara, a halmozott disz-
kriminaciora. A diszkriminaci6 a tarsadalmi viszonyoknak az egyik legkomple-
xebb jelensége, amely jelent6s szereppel bir a hatranyos helyzet( csoportok
tarsadalmi egyenl6tlenségeinek tartds Gjratermelédésében. A kdnyv a foglalko-
zasi diszkriminaciot mind az intézmények, mind az egyének szempontjabol
teszi vizsgalat targyava.

A kotet els6 részében, a foglalkozasi diszkriminacié mértékét bemutatd statisz-
tikai helyzetkép utan. az elsé tanulmany a munkaer6-piaci integraciés és dezin-
tegréacios folyamatokat rendezi fogalmi keretbe. A kdtet masodik részében két
olyan tanulmany szerepel, amely a foglalkozasi diszkriminaciot intézményi
szempontbdl vizsgélja. Az elsd az allami és magan munkaer6-kdzvetitd szerve-
zetek kdrében elemzi az intézményi dontéshozdok diszkriminacids percepcibit
és cselekvéseit. A masodik a diszkriminélték altal elérheté munkakdrdok minésé-
gét elemzi eurdpai dsszehasonlitasban. A kdtet harmadik részében a diszkrimi-
naciot megtapasztalt személyekre koncentralunk, és azt elemezzik, hogy
egyeéni szinten milyen tipusai vannak a diszkriminacié percepcibjanak, az arra
adott egyéni cselekvéseknek, és hogy a diszkriminacié milyen hatassal volt az
egyének életére. Végezetil a kdtet negyedik részében azok a munkahelyi esély-
egyenléséggel és sokszinlséggel kapcsolatos vallalati gyakorlatok kerilnek be-
mutatasra, amelyek a dezintegracios folyamatokkal ellentétben segithetik a
hatranyos helyzet(i munkavallaldk és allaskeres6k munkaeré-piaci integraloda-
sat, valamint tarsadalmi befogadasat. Kulon-kilon tanulmany foglalkozik a
csaladbarat munkahelyek szerepével a gyermekes n6k munkaeré-piaci integra-
cidjaban, a megvaltozott munkaképességli embereket foglalkoztato vallalatok
j6 gyakorlataival, és azokkal a munkahelyi gyakorlatokkal, amelyek az életkori
sokszinlséget erésithetik a munkahelyen.
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ELOSZO’

A diszkriminacié a tarsadalmi, hatalmi viszonyoknak az egyik legkomplexebb
jelensége, amely jelentOs szereppel bir a hatranyos helyzetli csoportok tarsadal-
mi egyenlOtlenségeinek tartoés tjratermelédésében. Komplexitasahoz hozzéjarul,
hogy a diszkriminacidhoz vezetd tarsadalmi viszonyok mélyen integralddtak
a tarsadalom szovetébe, és ezaltal internalizalt viselkedési mintakka (is) valtak.
Komplex a diszkriminacid jelensége azért is, mert egyszerre a tarsadalom mik-
ro- (az egyén és a csoport), mezo- (az intézmények €s a piac) és makro- (az allam
¢és a tarsadalmi alrendszerek) szintjén is mitkddhetnek diszkriminativ folyamatok,
amelyek egytittesen fejtik ki hatasukat.

A diszkriminacié fogalmanak sokszintiségét mutatja, hogy a tarsadalomtu-
domanyokban is tobb tudomanyag vizsgalja a diszkriminacio jelenségét. A disz-
kriminacio elleni kiizdelem fontos megkozelitése a jogi és az emberjogi megko-
zelités, amely a maga sajatos eszkozeivel kiizd az egyének egyenld banasmodhoz
vald jogéért, és ennek érdekében igyekszik integralni a jogalkotas és jogalkalmazas
szintjén a tarsdalomban megjelend diszkriminativ folyamatok egyre szélesebb
korét. A kdzgazdasagtan elsésorban a piaci folyamatok szempontjabol vizsgal-
ja a munkaltatok diszkriminativ dontéseit a bérezésben, a munkaerd-felvételben
vagy mas intézményi folyamatokban. Az izlés alapt diszkriminaci6 €s a statisz-
tikai diszkriminaci6 a két klasszikus kdzgazdasagi elméleti megkdzelitése a disz-
kriminacionak. A diszkriminécio szocidlpszichologiai megkozelitése elsdsorban
a tarsadalomban létezd elditéletek, a kisebbség/tobbség kozotti csoportdinamika
¢s identitds fogalmai feldl kozelit a diszkriminacidé megértéséhez. A szociologia
pedig leginkabb a tarsadalmi egyenl6tlenségek és azok ijratermelddése szempont-
jabol vizsgalja és értelmezi a diszkriminaciot, amely megkdzelités a konyvben
talalhat6 tanulmanyokra is jellemzo.

Ez a tanulmanykotet a munkaerdpiaci integracié és dezintegracio, illetve be-
fogadas ¢és kirekesztés kontextusaban vizsgalja meg a foglalkozasi diszkriminacid
jelenségét, kiilonds tekintettel annak sulyosabb valtozatara, a halmozott disz-
kriminaciora. Egy rovid, a foglalkozasi diszkriminacié mértékét bemutato sta-
tisztikai helyzetkép utan az els¢ tanulmany a munkaerOpiaci integracios ¢€s

* A szerz6 az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatok6zpont Szociologiai Intézetének tudomanyos f6-
munkatarsa és az IBS Nemzetkozi Uzleti Foiskola f8iskolai tanéra.



Eldszo

dezintegracios folyamatokat rendezi fogalmi keretbe. Az elméleti bevezetd utan
két olyan tanulmany kovetkezik, amely a foglalkozasi diszkriminacidt intézményi
szempontbdl vizsgalja. Az els6 az allami és magan munkaer6-kozvetité szervezetek
korében vizsgalja az iigyfelek diszkriminacios tapasztalatait, valamint az intézményi
dontéshozok diszkriminacios percepcioit és cselekvéseit. A masodik a diszkriminal-
tak és azon beliil a halmozottan diszkriminaltak altal elérheté munkakorok mindsé-
gét elemzi eurdpai dsszehasonlitasban. A munkahelyek és a munkaeré-kozvetitok in-
tézményi elemzése utan a kotet harmadik részében a diszkriminaciot megtapasztalt
személyekre koncentralunk, és azt vizsgaljuk meg, hogy egyéni szinten milyen ti-
pusai vannak a diszkriminacid percepcidjanak, az arra adott egyéni cselekvéseknek,
és hogy a diszkriminacié milyen hatassal volt az egyének életére. Végezetiil a kotet
negyedik részében a munkahelyek pozitiv szerepvallalasait elemezziik a hatranyos
és sokszinliség javitasan keresztiil. Ebben a részben az els6é tanulmany a munkahe-
lyi esélyegyenléség alakulasat elemzi az elmult években. Kiilon-kiilon tanulmany
foglalkozik a csaladbarat munkahelyek szerepével a gyermekes nék munkaerdpiaci
j6 gyakorlataival, és végiil az utolsé tanulmany azokat a munkahelyi gyakorlatokat
elemzi, amelyek az életkori sokszinliséget erdsithetik a munkahelyen.

Szocioldgusi palyafutdsom sordn végig a munkaerdpiacon valamilyen szempont-
bol hatranyos helyzetben 1évoket kutattam. Tobb mint tiz éve kezdtem el kifejezetten
a foglalkozasi diszkriminacié kérdésével foglalkozni amikor megsziiletett Magyar-
orszagon az Egyenld banasmodrol szolo térvény is. Ugyanakkor fontos szamomra,
hogy a munkahelyi kirekesztés és befogadas kérdését egymassal szoros dsszefiig-
gésben kozelitsem meg, mert hiszem, hogy a munkaerdpiac intézményei, kivaltképp
a munkahelyek szerepe nem kizardlag fekete vagy fehér, hanem egyszerre mikod-
nek a munkaerdpiaci integracidt segito és hatraltatd folyamatok. A tanulmanykotet
Osszeallitasaban az vezérelt, hogy ezt a kettdsséget be tudjam mutatni. A kotetben
ko6zolt tanulmanyok az elmult 3-4 év kutatasainak az eredményeit foglaljak ossze.

Tardos Katalin
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ORSZAGOS HELYZETKEP
A FOGLALKOZASI DISZKRIMINACIOROL
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ORSZAGOS HELYZETKEP A FOGLALKOZASI
DISZKRIMINACIOROL

A foglalkozasi diszkriminacio mérése az egyik legnagyobb kutatdi kihivast jelenti
a témaval foglalkozok szamara. Ez abbol adodik, hogy a diszkriminacio altalaban
rejtett jelenség, sokszor a diszkriminativ dontést meghozok sincsenek teljesen tu-
datdban annak, hogy dontéseik hatterében meghtzdédo szempontjaik diszkriminati-
vak volndnak. Rdadasul sokszor maguk az érintettek, akik a diszkriminativ dontés
karvallottjai sem feltétleniil tudjak, hogy az az igazsagtalansag, ami veliik tortént,
az igazabdl jogellenes. A helyzetet tovabb bonyolitja, hogy a diszkriminacio tényét
jogi értelemben nehéz bizonyitani, mert a jogorvoslat mindig csak konkrét esethez
kapcsolddhat, és nehéz feltarni a dontés Osszes tényezdje koziil, hogy mennyire
volt meghatiroz6 a védett csoporthoz tartozas negativ értelmezése a dontés egé-
szében.

A fenti tényez6 eredményeként ,,objektive” felmérni, hogy milyen a foglal-
kozasi diszkriminaci6 szintje egy orszagban lehetetlen. A diszkriminaci6 jogi fo-
galmaval operalva, és a jogesetek szama feldl kozelitve a kérdést, csak a jéghegy
csucsat tudjuk elérni. Magyarorszagon 2014-ben 818 esetet jelentettek az Egyenld
Banasmod Hatosagnak (EBH), ebbdl 432 esetben folytattak le eljarast, melyeknek
eredményeképpen a Hatosag 23 esetben allapitotta meg, hogy az egyenld banas-
mod kovetelményének megsértését és 27 esetben egyezséget jovahagyo hatarozat
sziiletett. Az egyenld banasmod megsértése ligyében indult munkaiigyi perek sza-
mardl nincs kimutatas.

A szocioldgiai szakirodalomban tobb moddja lehetséges a diszkriminacidé mé-
résének egyrészt kvalitativ eszkozokkel (mélyinterjuk, tesztelés, fokuszcsoportok
révén) masrészt survey-tipusu kutatasokkal (Sik — Simonovits, 2012). A kutatasok
fokuszalhatnak arra, hogy a megkérdezettek hogyan érzékelik a diszkriminacio
mértékét a tarsadalomban altalaban, vagy vizsgalhatjak, hogy a megkérdezettek-
nek milyen sajat diszkriminacids tapasztalatai vannak. Fontos leszogezni, hogy
mindkét esetben, legyen az tarsadalmi vagy egyéni szintli, a diszkriminaci6 szub-
jektiv érzékelésérdl van sz6, amely érzékelés nagyon sok mas tényezotol fiigghet,
tehat ilyen értelemben a valds, ,,objektiv” diszkriminaciés eseteknek egy becstilt
értékét testesiti csak meg.

A modszertani nehézségek ellenére a kovetkezOkben bemutatunk néhany jel-
lemz6 adatot survey-tipusu kutatasokra alapozva. El6szor az Eurobarometer
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1. RESZ. ORSZAGOS HELYZETKEP A FOGLALKOZASI DISZKRIMINACIOROL ES A MUNKAEROPIACI INTEGRACIO FOGALMI KERETE

diszkriminacioval foglalkozo 2012-es adatait hasznaljuk fel (European Commission,
2012), majd az Egyenlé Banasmod Hatosag és az MTA Tarsadalomtudomanyi Ku-
tatokozpont Szocioldgiai Intézet egyiittmikodésével késziilt kovetéses vizsgalat
2013-as eredményei alapjan bemutatjuk a halmozott diszkriminacié mért mértékét
(Neményi et al., 2013).

FOGLALKOZASI DISZKRIMINACIO MAGYARORSZAGON
ES AZ EUROPAI UNIOBAN

A diszkriminacié tarsadalmi észlelése Magyarorszagon szignifikansan eltér az
Eurdpai Unio atlagatol a legtobb védett tulajdonsag esetében. Magyarorszagon
jellemzoen inkabb elterjedtnek érzik az emberek az 55 év felettick, a mas etni-
kai hovatartozastiak, a fogyatékossaggal €16k, a nem szerinti és a 30 év alattiak
diszkriminécidjat mint az Eurdpai Unio tobbi orszagaban. Néhany olyan védett
tulajdonsag volt csak, a szexudlis orientacid, a nemi identitas és a vallds, amely-
nek mentén Magyarorszagon az emberek kevésbé elterjedtnek itélték meg a disz-
kriminéacidt mint az eurdpai orszagok atlagdban. (Lasd az 1. abrat!)

Az id6sebb, 55 év felettiekkel kapcsolatban érzékelt 75 szazalékos ,,elter-
jedt” és ,,nagyon elterjedt” diszkriminacios valaszok aranya a legmagasabb az
Eurdpai Unidban. A lakossag 70 szazaléka altal elterjedtnek itélt etnikai hova-
tartozas miatti diszkriminacié mértéke a negyedik az eurdpai orszagok rang-
sordban. A lakossag 54 szdzaléka altal elterjedtnek itélt fogyatékossag miatti
diszkriminécio az 6todik legmagasabb érték volt az Eurépai Unidban 2012-ben.
A megkérdezettek 44 szazaléka altal érzékelt elterjedt vagy nagyon elterjedt nem
miatti diszkrimindcié a negyedik legmagasabb volt az Eurdpai Unidban. Végiil
az, hogy a lakossag 27 szdzaléka elterjedtnek érzékeli a 30 év alatti korosztaly-
lyal kapcsolatban a diszkriminaciot, a masodik legmagasabb értéket mutatja az
Eurdpai Unidban. Tehat a tarsadalmi észlelés alapjan azt lehet feltételezni, hogy
Magyarorszagon nemzetkdzi 0sszehasonlitasban magas a diszkriminaciéo mér-
téke, feltételezve, hogy a tarsadalmi észlelés redlisan fejezi ki a diszkriminacio
valds mértékét.
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Orszagos helyzetkép a foglalkozasi diszkriminaciorol

1. abra: A diszkrimindcio tarsadalmi észlelése Magyarorszdgon és az Eurdpai Unioban.
Az ,,elterjedt” és ,,nagyon elterjedt” vailaszok ardanya védett tulajdonsdgok szerint. (%)

B Magyarorszag mEU27

Forras: European Commission 2012, Neményi és szerzotdrsai, 2013

A tarsadalmi észlelés mellett gyakran hasznalt mutato, hogy a megkérdezettek az
elmult 12 honapban személyesen tapasztaltak-e diszkriminaciot vagy sem. A kovet-
kez6 tablazat dsszehasonlitja a Magyarorszagon ¢és az Eurdpai Unidban személye-
sen diszkriminaciot tapasztaltak megoszlasat a diszkriminacios okok szama szerint.
A diszkriminacié tarsadalmi észlelése és személyes tapasztalata olyan értelemben
kongruens mutatoknak bizonyultak, hogy mindkét mutato azt érzekelteti, hogy az Eu-
ropai Unio atlaganal Magyarorszagon magasabb lehet a diszkriminacié mértéke. Az
Eurdpai Unidban €16k 17 szazaléka tapasztalt a kérdezés eldtti 12 honapban szemé-
lyesen diszkriminaciot, mig Magyarorszagon ez az érték elérte a 23 szazalékot. Ezzel
Magyarorszag a négy legrosszabbul teljesitd orszag kozott volt. Fontos arra is felhivni
a figyelmet, hogy a tobb ok miatti, halmozott diszkriminaciot tapasztalok aranya az
eurdpai unios atlag kétszerese volt (4, illetve 8 szazalék). (Lasd az 1. tablazatot!)

HALMOZOTT DISZKRIMINACIO MAGYARORSZAGON

Az Egyenl6 Banasmod Hatosag és az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokdzpont
Szociolodgiai Intézet altal kdzosen végzett kutatasban a személyesen megélt disz-
kriminacids tapasztalatok kapcsan elemeztiik, hogy azok a munkahelyekhez, vagy
mas szocialis, oktatasi, egészségligyi intézményekhez és szolgaltatasokhoz kapcso-
lodtak-e, illetve mindkettvel Gsszefliggésbe hozhatoak voltak-e.
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Az egész népesség kozel egyotodét érintette a kérdezést megeldz6 12 honapban
diszkriminacié (a Eurobarometer kutatasanal 23 szazalékat.) A diszkriminaciot ta-
pasztalok tobbsége a munkahelyen észlelte a diszkriminaciot, kdzel egyharmaduk
mas intézménynél, illetve egyotdodiik mindkét intézménytipusnal parhuzamosan ta-
pasztalt diszkriminaciot. A romak csoportjanal jellemz6 volt a diszkriminacié hal-
mozodasa, mert 0k mindkét intézményi kategorianal megtapasztaltak a hatranyos
megkiilonboztetést. (Lasd a 2. tablazatot!)

Ugyanebben a kutatasban az egész életutra is megkérdeztiik, hogy tapasztaltak-e
diszkriminaciot, és ha igen, milyen védett tulajdonsagok miatt. Tagitva az idého-
rizontot 12 honaprol az egész eddigi életre, a diszkriminaciot személyesen megta-
pasztalok aranya egyo6todrél egyharmadra nétt az egész népességen beliil 2013-ban.
A diszkriminaltak csoportjan belill azonban tobbségben voltak a halmozott disz-
kriminacié altal érintettek, akik tobb, de legalabb két védett tulajdonsagra vezették
vissza hatranyos megkiilonboztetésiik okat. A férfiakhoz képest a néknél jellemzdbb
volt a halmozott diszkriminaci6 (28,1 és 16,3 szazalék), de a legmagasabb értéket
a fogyatékossaggal él6knél és a romak csoportjanal tapasztaltuk (45,1, illetve 59,8
szazalék). (Lasd a 3. tablazatot!)

A halmozott diszkriminaci6 jelenségének jobb megértése érdekében kivancsiak
voltunk arra is, hogy a nék kiilonbdz0 interszekcionalis csoportjai milyen arany-
ban tapasztaltak eddigi életiik soran halmozott diszkriminaciot. A fiatal gyermekes
noknél 27,2 szazalék, az idésebb 55 év feletti n6knél 33,5 szazalékban, a fogyaté-
kos ndknél 50,1 szazalékban, és végiil a roma néknél volt a legmagasabb értéke a
halmozott diszkriminacidt tapasztalok aranyanak, mégpedig 78,0 szazalék. Ezek az
értékek egyértelmiien mutatjak, hogy az interszekcionalis megkozelitésnek van 1ég-
jogosultsaga, és hogy érdemes a tarsadalmi hatranyoknak és egyenldtlenségeknek
ezzel az aspektusaval is foglalkozni.

Osszefoglalva a foglalkozasi diszkriminaciorol és azon beliil a halmozott disz-
kriminéaciorél elmondottakat, megallapithatjuk, hogy Magyarorszagon mindkettd
meghatarozé jelenségnek tekinthetd, ezért is nagyon fontos, hogy mélységeiben
elemezziik, és megértsiik azok tarsadalmi egyenldtlenségeket ijratermelé mecha-
nizmusait.

HIVATKOZASOK
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MELLEKLETEK

1. tablazat: Az elmult 12 honapban személyesen diszkrimindciot tapasztaltak megoszlasa Magyaror-
szdgon és agz Europai Unioban a diszkrimindcios okok szama szerint (%)

Magyarorszag EU 27
Nem érte diszkriminacio 77 83
Csak EGY védett tulajdonsag miatt
. . e ., 15 13
érte diszkriminacio
TOBB védett tulajdonsag miatt érte 3 4
diszkriminacio
Osszesen 100% 100%

Forras: Eurobarometer, 2012.

2. tablazat: A megkérdezettek megoszlasa aszerint, hogy hdny teriileten érte oket diszkrimindcio a
kérdezést megelozd 12 honapban (%)

2013 | Férfi | N6 Roma Fogyatékos
Nem érte diszkriminacio 80,5 | 84,7 | 76,7 60,8 65,2
Csak munkahelyi disz- 84 | 83 | 85 5.9 43
kriminacio érte
Csak intézményi disz-
kriminacio érte (szocialis és
eii. ellatas, oktatas, szolgal- 7.2 47 95 98 27,2
tatasok)
Mindkét tipusi (munka-
hely és intézményi) disz- 3,9 2,3 5,3 23,5 33
kriminacio is érte
Osszesen 100 | 100 | 100 100 100

Forras: Neményi és szerzotdrsai, 2013,
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3. tablazat:A halmozott diszkrimindciot elszenvedok aranya nem, roma szarmazds és fogyatékossag
szerint (%)

2010 | 2013 | Férfiak | N6k | Roma | Fogyatékos
Nem crte eddig disz- 654 | 656 | 714 | 60,6 | 363 473
kriminacio
Csak egy védett tulaj-
donsag miatt érte disz- 12,5 11,8 12,3 11,4 3,9 7,5
kriminacio
Tobb védett tulajdonsag
miatt érte mar disz- 22,1 22,6 16,3 28,1 59.8 45,1
kriminacié
Osszesen 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%

Forras: Neményi és szerzotarsai, 2013,

4. tablazat: A halmozott diszkrimindciot elszenveddk ardnya interszekcionadlis csoportok szerint (%)

Fiatal . <
2013 | Férfiak | Nék | gyerme- | 1998 | Fogyaté- | Roma
L, nok kos nok nok
kes nok

Nem erte eddig 656 | 714 | 606 | 662 | 549 | 446 | 22,0
diszkriminacio
Csak EGY védett
tulajdonsag miatt 11,8 12,3 11,4 6,6 11,6 5,3 0,0
érte diszkriminacio
TOBB védett tulaj-
donsag miatt érte 22,6 16,3 28,1 27,2 33,5 50,1 78,0
diszkriminacio
Osszesen 100% | 100% | 100% 100% 100% 100% 100%

Forrds: Neményi és szerzotarsai, 2013, és sajat szamitds
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BEFOGADAS ES KIREKESZTES
A MUNKAHELYEKEN!

E tanulmany a munkaltato szervezetek miikodését vizsgalja meg abbol a szempont-
bol, hogy a munkahely — mint a tdrsadalom egyik legfontosabb intézménye — ho-
gyan segiti eld, illetve akadalyozza a tarsadalmi integracié megvalosulasat, kiilo-
nos tekintettel a hatranyos helyzetli munkavallaléi csoportokra. Mind a befogadast,
a munkaerdpiaci integraciot eldsegitd, mind a kirekesztéshez, és ezen keresztiil
a tarsadalmi dezintegracidhoz vezeté mechanizmusokat is elemzem a rendszervaltas
utani korszakban. A befogadas esélye szempontjabdl kiilonds figyelmet szentelek
a munkaltatok magatartasat befolyasolo allami szabalyozéasnak, az iizleti és a szerve-
zeti kultra tarsadalmi befogadassal kapcsolatos értékeinek, az atipikus munkafor-
mak hasznalatanak, valamint a munkahelyi esélyegyenldséggel kapcsolatos intézke-
dések, feleldosebb vallalati magatartasok valtozasanak és azok hatasanak. Masfeldl,
a kirekesztéshez vezetd folyamatok koziil els6sorban a munkaltatok percepcioit
vizsgalom a kockézatosnak tartott hatranyos helyzetii munkavallaléi csoportok vo-
natkozasaban, ezt kdvetden a foglalkozasi diszkriminacidval kapcsolatos kutataso-
kat tekintem at, végezetiil kitérek az elsédleges és masodlagos munkaerdpiac kdzotti
szegregacios folyamatok dezintegrald hatdsaira. E tanulmany célja a szintetizalas:
a munkaerdpiaccal és a munka vildgaval foglalkoz6 korabbi munkaimat rendezem
Uj logikai keretbe, a munkaerdpiaci integracio fogalma koré, hogy ezaltal tdbbet
tudjunk mondani a tarsadalmi integracio folyamatairdl is.

Hipotézisem szerint a munkaerdpiacon mitkddnek mind az integracio (befoga-
das), mind a kirekesztés (dezintegracid) iranyaba hat6 tényezok, de jelenleg Magyar-
orszagon az integracids folyamatok relativ gyengesége, valamint a kirekesztéshez
vezetd folyamatok erdteljes jellege miatt a munkaerdpiaci és munkahelyi integracio
alacsony foka, illetve a kirekesztodés jellemzi az aktiv kortiak jelentds részét.

Mit is jelent a munkaerdpiaci/munkahelyi integracio? Egy sor mutatd kombi-
nacidja hatdrozza meg, hogy egy adott személy milyen mértékben integralodott
a munkaerdpiacra. Meghatarozo tényezd a munkaerdpiaci statusz, vagyis, hogy az

' A tanulmany el6szor a Kovach Imre, Dupcsik Csaba, P Toth Tamas, Takacs Judit (szerk.)
(2012): Tdrsadalmi integracio a jelenkori Magyarorszagon (Budapest: Argumentum Ki-
ad6 — MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokézpont Szociologia Intézet) ciml kotetben
jelent meg.
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egyén foglalkoztatott, munkanélkiili vagy inaktiv. A foglalkoztatottak korében fon-
tos tényez0, hogy a személynek van-e munkaszerzédése vagy sem, ha van, milyen
a munkaszerzddes tipusa (hatarozott vagy hatarozatlan idére sz6l), ha nincs, akkor
rendszeres vagy rendszertelen alkalmi munkalehet6ségrol van szo. Figyelembe kell
venni azt is, hogy a foglalkoztatas az elsddleges munkaerdpiacon vagy az dnkor-
manyzatok altal mikddtetett mdasodlagos munkaerdpiacon, kézfoglalkoztatdas kere-
tében zajlik-e.

A foglalkoztatas koriilményeit 6sszefoglalja a munka mindsége fogalom, amely
szintén tobb tényezOt integral, mint a szakképzettsegnek megfelelé munka, az elér-
hetd fizetés szinvonala, a munkakor egészségkarosito hatdsa. Fontos szempontnak
tartom tovabba, hogy a foglalkoztatottnak milyen hosszii a folyamatos munkaviszo-
nya, mekkora a munkahely bizonytalansdaga és az elbocsatdstol valo félelem. A mun-
kanélkiilivé valas esetében vizsgalandd szempont az ilyen periodus hossza, gyako-
risaga, illetve, hogy az illetd kap-e munkanélkiili ellatast vagy sem, keres-e aktivan
munkdt vagy sem. Az inaktivként nyilvantartott embereknél meghatarozo szempont,
hogy a munkaerdpiaci sikertelenség okan kényszerbdl valtak-e inaktivva vagy sem.

E tanulmanyban arra fokuszalok, hogy milyen kiilsd, strukturalis tényezok befo-
lyasoljak a munkaerdpiaci integraciot, a hatranyos helyzetli munkavallaloi csopor-
tok esélyét az integraciora, illetve a kirekesztddésre. A munkaerdpiaci integraciot
eldsegitd tényezok koziil négyet vizsgalok: a legaltaldnosabb az dllami szabalyozas,
amely meghatarozza azt a keretet, amelyben a szervezetek munkaerd-gazdalkodasi
dontéseiket meghozzak; a masodik az iizleti és szervezeti kultura, ami a mogottes
értékrend révén befolyasolja a munkahelyi dontéshozok human erdforrassal kap-
csolatos dontéseit is; a harmadik az atipikus munkaformdk elterjedtsége, amely
tobb hatranyos helyzetli csoport szdmara segitheti az elhelyezkedést, igaz, gyak-
ran a munkaerdpiaci integracié alacsonyabb fokan; végiil a negyedik, a munkahelyi
eselyegyenloségi politikak és gyakorlatok szinvonala. A legéltalanosabb dezinteg-
racios tényezoének a ,,rizikos” munkavallalokrol alkotott munkaltatoi percepciokat
tekintem. Ez jelzi, hogy mely munkavallaldi csoportokkal lesz 6vatos a munkalta-
td, hol nehezebb bizalmi viszonyt kialakitani munkavallalé (munkéara jelentkezd)
¢s munkaltaté kozott. E munkaltatoi percepciok sok esetben akar foglalkozasi disz-
kriminaciohoz is vezethetnek, s ez utdobbi a masodikként elemzett dezintegracios
tényezd. Végezetiil, a munkaerdpiacon jellemzo szegregdacios folyamatokat jeldltem
meg a harmadik nagy dezintegracios tényezoként, elsdésorban az elsddleges €¢s ma-
sodlagos (kozfoglalkoztatasi) munkaerdpiac kozotti atjarhatatlansagra utalva. A va-
zolt elemzési keret (1. abra) tehat elsésorban a strukturalis, a munkaerdpiaccal, a
munkaltatokkal kapcsolatos tényezoket vizsgalja, €s nem a munkaerdpiaci statuszt
meghatarozé egyéni tényezokre (szakképzettség, iskolai végzettség, lakohely stb.)
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koncentral. Jelen tanulmanyban vegyes modszertan segitségével tobb korabbi kuta-
tasi adatbazis adataira kivanunk tamaszkodni.?

1. abra: A munkaerdpiaci integrdciot befolydsolo tényezok

Munkaltatoi percepciok
a ,rizikés” munkavallaloi
csoportokrol

Munkahelyi esélyegyenléségi
politikak és gyakorlatok

Foglalkozasi

Atipikus foglalkoztatasi
diszkriminacio

formak

Uzleti és szervezeti kultura Els6dleges és

masdolagos
i munkaerdpiac kozotti
Allami szabalyozas szegregacio
INTEGRACIO DEZINTEGRACIO

2 A felhasznalt kutatasok idérendben a kovetkezOk:

2004-2007: 1BS Nemzetkozi Uzleti Foiskola kutatasa a véllalatok tarsadalmi felelds-
ségvallalasarol és etikai magatartasarol. A kutatas kérddives modszerrel, személyes le-
kérdezéssel késziilt. A mintaban 149 vallalat szerepel.

2004-2007: NKFP 5/035/04 magyar-szlovak komplex képzési program a romak fel-
zarkoztatasaért. Borsod-Abatj-Zemplén megyében az aktiv foglalkoztataspolitikai
programok hatékonysaganak vizsgalata. A kutatas keretében az Allami Foglalkoztatési
Hivatal ,,Eletutnaplo” adatbazisat felhasznalva két alminta adatait vizsgaltuk: 139 fot,
akik vallalkozova valasi tamogatasban részesiiltek, illetve 134 f6t, akik egy roma fog-
lalkoztatasi programban vettek részt Satoraljaujhely korzetében.

2008 és 2010: mtd Tanacsadoi K6zosség: 1. és 11. orszagos benchmark kutatas a mun-
kahelyi esélyegyenldségrol és a tarsadalmi feleldsségvallalasrol. A 2008-as mintaban
345 vallalat, a 2010-es mintaban 418 szervezet szerepel. A kutatas online kérdéiv se-
gitségével késziilt.

2009: A munka és jolét osszeegyeztetése Eurdpaban (Reconciling Work and Welfare,
RECWOWE, FP6) — Munkahely megérzés €s a munkaltatok toborzasi dontései. Hat
orszagban (Olaszorszag, Szlovénia, Dania, Németorszag, Svajc, Magyarorszag) 0ssze-
sen 41 munkaltatoval késziilt félig strukturalt interja.

2010: Egyenlé Banasmod Hatosag (EBH) és MTA Szocioldgiai Kutatdintézet: Az
egyenld banasmoddal kapcsolatos jogtudatossag novekedésének mértéke — fokuszban
a ndk, a romak, a fogyatékos és az LMBT emberek. 1000 {6s orszagosan reprezentativ
felnott lakossagi minta személyes lekérdezéssel.

2010: European Social Survey (ESS), orszdgos reprezentativ lakossagi minta 1560 f6-
vel, személyes lekérdezéssel.
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A MUNKAHELYI INTEGRACIOT ES BEFOGADAST ELOSEGITO
TENYEZOK

Allami szabalyozas a munkahelyi befogadas érdekében

A hatranyos helyzetii csoportok foglalkoztatasa terén az allamnak tébbféle eszkoz
all rendelkezésére, amellyel befolyasolni tudja a munkaltatok magatartasat: egyrészt
hozhat kételezé jellegii rendeleteket és torvényeket; mdsfelol alkalmazhat pozitiv
(kedvezmeényekkel jaro), illetve negativ (biinteto, szankciondlo jellegii) osztonzo-
ket, amellyel a kivant irdnyba befolyasolja a munkaltatok magatartasat; harmad-
részt allami hat6ésagok révén ellendrizheti a munkaltaték ez iranyu tevékenységét.
A kovetkezokben azt vetem 0ssze, hogy a rendszervaltas eldtti és utani idészakban
a magyar allam mely eszkdzoket hasznalta leginkabb a munkaerdpiaci integracid
novelése érdekében, s hogyan szabalyozta a tdrsadalompolitikanak e szegmensét.

A rendszervaltas el6tt, a szocialista id6szakban is megtalalhaté volt mindharom
szabalyozasi forma, ugyanakkor azt latjuk, hogy az allam leghangsulyosabban a ko-
telezo jellegli rendelkezések révén kivanta szabalyozni a munkaerdpiaci folyamato-
kat. Az allam voluntarista politikajanak részeként meghirdette a teljes foglalkoztatas
politikajat, amelyet a vallalatoknal a puha koltségvetési korlatot jelentd atlagbérszin-
vonal gazdalkodassal tdimogatott meg. Ennek ellenére a kitlizott cél sosem valosult
meg, de legkiteljesedettebb valtozatat a vidéki ipartelepitéssel a hetvenes évek elején
érte el a szocialista rezsim. Szintén a munkaltatok szamdara kotelezd allami rendel-
zések is, amelyek egyes csoportok specialis helyzetére reagaltak. Ilyen volt példaul
a GYES-GYED-r6l visszatérok — zomében nok — kotelezo tovabbfoglalkoztatasa a
hetvenes években vagy a megvaltozott munkaképességii emberek 3%-os kotelezd
foglalkoztatasi kvotajat eldiro rendelkezés 1986-o0s hatalybalépése.’

A megvaltozott munkaképességli €s fogyatékkal ¢l személyek foglalkoztatasa
érdekében az allam pozitiv 6sztonzoket is bevezetett bér- és jarulékkedvezmények
formajaban.* A munkaerdpiaci integraciot elésegité rendelkezés hatisa azonban fe-
lemasnak bizonyult: igaz, hogy novekedett a foglalkoztatott fogyatékosok és meg-
valtozott munkaképességliek aranya, viszont negativ folyamatként értékelhetd e cso-
port koncentralédasa az elsddleges munkaerdpiactdl szegregaltan miikodo Gn. védett
munkahelyek szegmensében (Gere 2001). Negativ 6sztonzéként a kotelezd — 3%-os
— kvotat nem teljesité munkaltatoknak pénzbiintetést kellett befizetnie az Orszagos
Rehabilitacios Alapba rehabilitacios hozzdjarulas cimen. A fizetendd pénzbiintetés

3

14/1986. (XI1.10.) EUM-PM sz. egyiittes rendelete a megvaltozott munkaképességii dolgozok fog-
lalkoztatasarol és szocialis ellatasarol szold 8/1983. (V1. 29.) EUM-PM sz. rendelet modositésarol.

4 8/1983. (VL. 29.) EUM-PM sz. rendelete a megvaltozott munkaképességii dolgozok foglalkoztata-
sardl és szocialis ellatasarol.

22



Befogadas és kirekesztés a munkahelyeken

0sszege azonban olyan alacsony volt, hogy igazabol nem toltott be 6sztonzd szere-
0sztonzok soraban kell megemliteniink a kdzveszélyes munkakeriilés biintetdjogi in-
tézményét is, amely nem a munkaltatokat, hanem a munkavallalokat sfjtotta abban
az esetben, ha nem helyezkedtek el.

A rendszervaltas el6tt a munkaltatokat munkaiigyi kérdésekben hatdsagi ellenér-
z¢€s elsésorban munkavédelmi és munkaegészségiigyi terlileten érhette az Orszagos
Munkavédelmi Féfeligyel6ség® és a KOJAL részérél. Mas munkaiigyi, a foglal-
koztatassal kapcsolatos kérdésekben nem zajlottak allami ellenérzések, mikdzben
— a tulajdonviszonyok egységes allami jellegébdl adodoan — a hatosagi ellendrzések
Osszességiikben a termelésnek nagyobb fontossagot tulajdonitottak, mint a munka-
vallalok egészséges munkakoriilményei megteremtésének. Osszefoglaldan: a rend-
szervaltas elotti idoszakrdl elmondhatjuk, hogy a voluntarista tdrsadalompolitika a
munkaerdpiaci integraciot a foglalkoztatas tényével azonositotta, s erre kdtelezte,
illetve 6sztondzte mind a munkaltatokat, mind a munkavallalokat a térvényi rendel-
kezéseken keresztiil.

A nyolcvanas évek masodik felétol fokozatosan szertefoszlik a teljes foglalkoz-
tatas realitdsa, egyre nagyobb szamban szorulnak ki az aktiv kord munkavallalok a
munkaerdpiacroél, kiillonos tekintettel a romakra és az alacsony képzettségli emberek-
re, s néhany év leforgasa alatt a munkanélkiiliség meghatarozo tarsadalmi jelenség-
gé valt (Kertesi 2005, Ko6116 2009, Tardos 1992).

Kozvetleniil a rendszervaltas utan az allami szabalyozis a munkanélkiiliség
intézményének szabalyozasara fokuszalt. A Munka Torvénykdnyvének modosita-
saval® megsziilettek az elbocsatasok és csoportos 1étszamleépitésekre vonatkozo
allami normak, valamint a munkanélkiili ellatasok szabalyozésara is sor keriilt a
Foglalkoztatasi Torvény 1991-es hatalybalépésével.” Utdbbi, pozitiv méodon, egy
segitd jovedelempotlas kérdését és a foglalkoztatast elosegitd Uin. aktiv eszkozoket,
amelyek részben a munkaltatokat 0sztonzik a hatranyos helyzetli munkavallalok
foglalkoztatasara, részben maguknak a munkanélkiilieknek ajanlanak szolgaltatast
veszélyezteti az az elmult husz év soran zajlo folyamat, amely soran az allam foko-
zatosan csokkentette a munkanélkiili ellatasokat; a mai, az atlagos elhelyezkedési
idénél mar révidebb, maximum 3 honapos munkanélkiiliségi ellatas kifejezetten a
tarsadalmi integracio ellenében hat.

1980-ig a munkavédelem iranyitasa a szakszervezetekhez tartozott (SZOT), majd ezt kovetden ke-
rilt at allamigazgatasi hataskorbe. 1984-ben jott 1étre az Orszagos Munkavédelmi Féfeliigyeloség,
melynek tevékenysége 1987-t61 kiegésziilt a munkaiigyi ellenérzéssel.

¢ 1992. évi XXII. Torvény a Munka Torvénykonyveérdl.

1991. évi IV. Torvény a foglalkoztatas elésegitésérdl és a munkanélkiiliek ellatasarol.
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A kilencvenes évek végén, az eurdpai unios belépésre valo felkésziilés és a
jogharmonizacié jegyében, a megvaltozott munkaképességlick korabban is 1étezd
3%-os kotelezo foglalkoztatasi kvotajat megemelik 5%-ra a 20 fénél nagyobb 1ét-
szammal miikodé szervezeteknél.® A szabalyozashoz kapcsolodo pénziigyi szankcid
a nem-teljesitokkel szemben azonban — a korabbi gyakorlatot kovetve — olyan ala-
csony értékli maradt, hogy a rendelkezés nem valtott ki érdemi hatast. Szintén az
europai jogharmonizaciés folyamathoz illeszkedik az egyenld banasmodrol szolo
torvény® hatalyba 1épése 2004 januarjatol, amely a foglalkozasi diszkriminacidval
kapcsolatos jogorvoslati lehetdségeket boviti, és a kdzszféra munkaltatdinak kotele-
70 jelleggel irja el esélyegyenloségi tervek készitését. A szolidaritas, a szaktudas,
az allami ellendrzés és a szankcionalas egyiittes hianyaban azonban az esélyegyen-
18ségi tervek jobbara formalis dokumentumok maradtak.

A munkaerdpiaci integraciot eldsegitd kotelezo jellegi rendelkezések koziil a
legfrissebb az a 2010-ben bevezetett szabaly, amely a kozszféra munkaltatoinak elo-
irja a részmunkaid6 engedélyezését azok szamara, akik a GYES-GYED-rdl visz-
szatérve erre igényt tartanak. Igy allt el6 az a helyzet, hogy a rendszervaltas utan is
ugyanannak a két hatranyos helyzetli csoportnak a foglalkoztatasaval kapcsolatban
sziiletett a munkaltatok szamara kotelezd jellegli szabalyozas: a GYES-GYED-r6l
visszatéroknek €s a megvaltozott munkaképességii embereknek.

A rendszervaltas utani pozitiv 6sztonzok — vagy aktiv foglalkoztataspolitikai esz-
kozok — korérdl a foglalkoztatasi torvény rendelkezik, és ezeket a megyei vagy helyi
munkatigyi kozpontokon keresztiil miikddteti az allam. A rendszer dilemmairdl és
diszfunkcio6irél egy korabbi kutatas'® eredményei alapjan azonban megallapithatova
valt, hogy a rendszer valtozékonysaga és adminisztrativ terhei miatt a foglalkoztatok
tobbsége nem kivanja igénybe venni a kormanyzat altal megteremtett lehetéségeket
(Tardos 2007). E kutatas eredménye volt az a felismerés is, hogy ,,azok a tiamogatasi
formak a hatékonyabbak, amelyek megteremtik annak lehet6ségét a program so-
ran, hogy a munkat keres6 és a munkaltatdo személyesen megismerhessék egymast.
Az esetek dontd tobbségében csak a személyes ismeretség segit ellensulyozni az
oly nagy mértékben jelen 1évo tarsadalmi el6itéleteket, legyen az magasabb életkor,
roma szarmazas, rossz megjelenés, vagy mas diszkriminaciot konnyen eldidézo té-
nyez6.” (Tardos 2007:67)

A versenyszféra munkaltatéinak nyujtott aktiv foglalkoztatasi eszkozok koziil
a legnépszertibb a 2005-ben bevezetett, majd 2007-ben kibovitett START-kartyak
rendszere volt. E juttatasi formanal a munkavallalonak kell az adminisztracios terhet

8 1998. évi XXVI. Torvény a fogyatékossaggal é16 személyek jogairdl és esélyegyenléségiik biztosi-
tasarol.
2 2003. évi CXXV. Torvény az egyenlé bandsmodrol és az esélyegyenléség eldmozditasarol.

10°2004-2007-es iddszakot vizsgalo Borsod-Abatj-Zemplén megyei roma kutatas NKFP 5/035/04 ma-
gyar-szlovak komplex képzési program a romak felzarkoztatasaért.
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viselnie és kivaltania a START kartyat; a rendszer a fiatal palyakezddket, a munka-
erdpiacra visszatérni szandékozé kismamakat €s a tartds munkanélkiiliek csoportjat
tamogatja.

A munkaltatok érdekeltségi rendszerét jelentdsen befolyasolhatja a 2013-t61 be-
vezetni szandékozott ,,munkahelyvédelmi akcioterv” (http://mva.kormany.hu/), ami,
ha bevezetésre keriil, uj nagysagrendet képvisel a munkaltatok szamara kidolgozott
pozitiv 6sztonzok soraban. Egyrészt, a megcélzott tamogatandd hatranyos munka-
vallalok csoportja még sohasem volt ilyen széles (az Osszes 25 év alatti, 55 év fe-
letti munkavallalo, a képzettséggel nem rendelkezdk, a tartds munkanélkiiliek, és
a GYES/GYED-rd6l visszatérok utan kaphatnanak a munkaltatok jarulékkedvezmé-
nyeket); masfeldl, az életkori hatranyok tervezett kompenzalasa soha nem volt ilyen
mértékii a magyar foglalkoztataspolitikaban.

A negativ 6sztonzoket tekintve 2010 hozott Uj helyzetet a foglalkoztataspoliti-
kaban, amikor a megvaltozott munkaképességli emberek kotelez6 5%-os foglalkoz-
tatasi kvotajat nem teljesitd szervezeteknek a korabbi pénzbiintetés kozel hatszoro-
sat kellett befizetni rehabilitacios hozzajarulas gyanant az Orszagos Rehabilitacios
Alapba." Egy korabbi kutatas eredményei szerint a vizsgalt magyarorszagi cégek
fele emelni kivanta munkavallaloi k6zott a megvaltozott munkaképességiiek ara-
nyat, de a szervezetek kétharmadanak még 2010-ben is rehabilitacioés hozzajarulast
kellett fizetnie (Tardos 2011a).

A KSH (2012) munkaeré-felvételének adatai szerint 2011-ben a megvaltozott
munkaképességiiek foglalkoztatasi rataja 18,1% volt, mely érték magasabb a 2001-
ben mért 11%-osndl, de még mindig jelentdsen alatta marad az eurdpai atlagnak.

Az allami hat6sagi ellenérzések rendszere két f6 elemmel boviilt a rendszervaltas
utani korszakban. Egyrészt 2007-ben az Orszagos Munkabiztonsagi ¢s Munkaiigyi
Fofeliigyel6ség munkaja kiegésziilt a munkaegészségiigyi feliigyelettel is, és ezzel
1étrejott az egységes munkavédelmi felligyelet, masrészt 2005-ben az Egyenlé Ba-
nasmod Torvény rendelkezéseinek megfelelden megalakult az Egyenlé Banasmod
Hatosadg (EBH), amelyhez azok a személyek fordulhatnak, akik ugy vélik, hogy
munkaltatoik megszegték az egyenld banasmod elvét a foglalkoztatasuk valamilyen
teriiletén. Tehat — az Orszagos Munkabiztonsagi és Munkatigyi Fofeliigyeldséggel
ellentétben — az EBH nem jar ki ellen6rizni a munkaltatokat, hanem konkrét beje-
lentések esetében indit vizsgalatot.

Osszegezve az dllam munkaerdpiaci befogadéassal és integracioval kapcsolatos
rendszervaltas utani szabalyozasi tevékenységét, megallapithatjuk: mikdzben a
munkaerdpiacon radikalis atrendez6dés zajlott le, amelynek egyes csoportok, koztiik
a romak ¢s az alacsony képzettségliek abszolut vesztesei voltak, az allam szabalyo-
zasi rendszerében viszonylag kevés innovacid valdsult meg az ilyen dezintegracios

' A rehabilitacios hozzajarulas a 2009-es 177.600 Ft/f6/év 6sszegrdl 2010. januar 1-jét6l 964.500 Ft/
fé/évre valtozott.
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folyamatok hatékony ellensulyozasara. A korszeri munkanélkiiliségi ellatas rend-
szerének kialakitasa utan az allam nem tudta megoldani hatékonyan a munkanél-
szabalyozasi rendszer a rendszervaltast koveto elsé 20 évben — a korabbi korszakhoz
hasonloan — alapvetden a kotelezd jellegli rendelkezésekkel/torvényekkel igyekezett
a munkaerdpiaci, illetve a tarsadalmi integraciot elésegiteni. Csak az utolsd 2-3 év-
ben figyelheté meg a munkaltatok magatartasat indirekt modon befolyasolni szandé-
kozo pozitiv és negativ foglalkoztataspolitikai 0sztonzok hangsulyosabb — részben
még csak tervezett — hasznalata. Szintén szembe6tlé, hogy milyen kevés hatékony
allami intézkedés sziiletik a hatranyos helyzetii csoportok — nemzetkdzi 6sszehason-
litasban is jelentdés mértékii — munkaerdpiaci kirekesztddésének mérséklodésére a
két évtized soran.

A befogadas és felelosségvallalas értékei az iizleti és szervezeti kul-
turaban

A munkahelyi befogadas és kirekesztés folyamatait vizsgalva, fontos kérdés, hogy
az a kozeg, az a kultira, amelyben a munkaltatd szervezetek mitkddnek vajon milyen
értékek altal vezérelt, tehat mennyiben pozitiv érték a humanorientacio, a tarsadalmi
felelosségvallalas, illetve milyen értékelvarasok jelennek meg az alkalmazottakkal
szemben, és ezek mennyiben terjednek ki a tarsadalmi befogadassal, szolidaritassal
¢és felelosségvallalassal kapesolatos értékekre.

A szakirodalomban GLOBE kutatasként ismert (Global Leadership and
Organisational Behaviour Effectiveness) nemzetkozi 6sszehasonlitd kultiravizsga-
lat mind a tarsadalmi/nemzeti mind a szervezeti értékeket is vizsgalta. (House et al.
2004). A kovetkezokben — Bakacsi Gyula (2008) kutatasi beszamoloja alapjan — be-
mutatom a GLOBE kutatas kilenc kulturalis dimenzidjat, €s elemzem, hogy milyen
Osszefiiggéseket vélek felfedezni a tarsadalmi befogadas kérdéskorével. (Lasd az 1.
tablazatot!)

A kultiravaltozok koziil legkdzvetlenebbiil a humdnorientdcio értékvaltozéd hoz-
hato Osszefiiggésbe a tarsadalmi és munkaerdpiaci befogadassal kapcsolatos ma-
gatartasformakkal. Az 1. tablazatbol lathato, hogy nemzetk6zi 0sszehasonlitasban
a humanorientacio észlelt gyakorlata az egyik legalacsonyabb Magyarorszagon.
Ugyanakkor a valaszadok ,,normativ” értékként a humanorientacié esetében joval
magasabb, mar a vilagatlagot (5,38) is meghaladd szintet tartananak elérendének.
A szervezeti kultura esetében a kiilonbség a ,,gyakorlat” és az ,érték” kozott nem
akkora, mint a tarsadalmi/nemzeti kulttra esetén (3,8 és 4,65). Ugyanigy a tobbi kul-
turavaltozo esetében is jellemzo, hogy a szervezeti kultra esetében mérsékeltebbek
a kiilonbségek az észlelt gyakorlatok ¢és a kivant értékek kozott.
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Szintén fontos lehet a hatalmi tavolsdg kulturavaltozo szerepe is: egy olyan
tarsadalomban, amelyben elfogadottabb a hatalom és a javak egyenlétlen eloszta-
sa, az egyének és a szervezetek nyilvan kevésbé fognak kiizdeni a tarsadalmi és
munkaerdpiaci kirekesztés ellen. Magyarorszag kdzepesen magas hatalmi tavolsag-
gal rendelkezik tarsadalmi szinten. A szervezeti kultira tekintetében ismét mérsé-
keltebb értéket talalunk (4,42), de mind tarsadalmi, mind szervezeti szinten jelentds
érték az alacsonyabb hatalmi tavolsag megvalositasa.

A Hofstede (1980) altal hasznalt maszkulin és feminin értékdimenzidkat finomit-
va a GLOBE vizsgalat megkiilonbozteti a nemek kdzotti egyenldséget és a ramends-
séget, vagyis az asszertivitast. A nemek kozotti egyenldtlenségek jelentOs hatassal
lehetnek a munkaerdpiaci dezintegraciora, mig az asszertivitassal egyiitt jaro zéro-
Osszegll jatszmak (nyertes/vesztes) felé valo orientalodas nem segiti elé az olyan
szervezeti megoldasokat, amelyekben mind a ,,bennlévék”, mind a , kirekesztettek™
is jol jarnanak. Marpedig a munkahelyi esélyegyenloségi és sokszinliségi progra-
mok logikaja éppenséggel a kooperacioban és befogadasban rejlé tobbletérték (nem
z€rd0sszegll jatszma) lehetéségére épit. A ramendsség, illetve asszertivitas skalajan
Magyarorszag értékei kifejezetten magasak. Masfeldl a nemek kozotti egyenldség
skalan a ndies ¢s férfias dimenzi6 tekintetében kifejezetten a ndies értéket képvise-
li. Ez meglepd, tovabbgondolando és tovabbi vizsgalatokat igényld adat, hiszen a
Hofstede kategorizacidja alapjan maszkulin jegyekkel szoktdk jellemezni a magyar
tarsadalmat.

Osszességében az alacsony humanorientacio, a relative magas hatalmi tavolsag,
az erds asszertiv orientacid nem segitik a tarsadalmi befogadassal kapcsolatos kez-
deményezések elterjedését. Ha a fentieket kiegészitjiikk a magyar tarsadalom erésen
individualis jellegével, akkor a kép még lehangolobb. Ugyanakkor pozitiv iranyba
mutat, hogy a vagyott, normativ értékek szinvonala majdnem minden kultiravaltozé
esetén magasabb, mint a gyakorlatban megfigyelt (kivéve a hatalmi tavolsag, aminél
az Osszefliggés forditottan aranyos), igy a vagyak szintjén az emlitett értékdimenzi-
ok sokkal jobban illeszkednek a tarsadalmi befogadas értékvilagahoz: tehat, vannak
potencialis er6forrasok az értékek szintjén, amelyeket mozgdsitani lehetne. Szintén
pozitiv eredménye a GLOBE kutatasnak Magyarorszagra nézvést, hogy a szervezeti
kultara szintjén altaldban kisebb kiilonbség van az értékek megvaldsuld gyakorlata,
illetve az értékek elméletben elvart, normativ szintje kozott.

Egy 2004 és 2007 kozott végzett kutatas'? soran azt vizsgaltam, hogy megjelen-
nek-e a deklaralt szervezeti értékek szintjén a tarsadalmi befogadassal kapcsolatos
értékek, illetve van-e a deklaralt szervezeti értékekben kiilonbség a tarsadalmilag
befogado, illetve kevésbé befogadd szervezetek kozott. A kérddivben dsszesen 39
szervezeti érték koziil valaszthattak a valaszadok. A listan szerepld, a tarsadalmi

12.2004-2007: Kutatas a vallalatok tarsadalmi felel6sségvallalasardl és etikai magatartasarol. A kutatas
kérdéives modszerrel, személyes lekérdezéssel késziilt. A mintaban 149 vallalat szerepel.
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befogadassal Osszefiiggésbe hozhato értékek — feleldsségvallalas, tisztelet masok
irant, bizalom, biztonsag, segitségnyujtas és egyenloség — egyike sem jelenik meg a
top 10 vallalati értékek kozott, csak a 12. (feleldsségvallalas), a 13. (bizalom), a 18.
(tisztelet masok irant), a 19. (biztonsdg), a 31. (segitségnyujtas), €s a 32. (egyenlo-
ség) helyen. Ugyanakkor a top 10 szervezeti érték kozott megjelenik a becsiiletesség
¢és a humanorientaciora utalo egyiittmiikodes.

A magas, illetve kozepes tarsadalmi befogadasi szintet eléré szervezetek' érték-
rangsora jelentdsen eltér az atlagtol. A kozepesen befogado szervezeteknél a becsii-
letesség és az egyiittmitkodeés mellett megjelenik a felelosségvdallalas a top 10 érték-
listan, mig a tarsadalmilag legbefogaddbb szervezetek esetén az egyiittmiikodeés és
becsiiletesség mellett fontos szerepet toltenek be a biztonsdg, a tisztelet masok irdnt
¢és az egyenloseég (Lasd a 2. tablazatot!).

Feltételezhetd, hogy a feleldsségvallalas értékének elsé helyre kertilése a tarsadal-
mi befogadassal 0sszefiiggésbe hozott értékek kozott 6sszekapesolodik azzal a val-
tozéssal, amelyet a vallalatok tarsadalmi felelosségvallalasaval (Corporate Social
Responsibility, CSR) kapcsolatos Magyarorszagon még eléggé tjnak szamitod gya-
korlatainak a megjelenése jelent. Bar egyes kritikai érvelések szerint a CSR-t kiza-
rolag a marketing és PR motivalja, témank szempontjabdl izgalmasabb kérdés, hogy
a tudatosabb vallalati politika hozza tud-e jarulni a munkaerdpiaci integracid erd-
s0déséhez. Egy korabbi kutatds tapasztalatai azt mutattdk, ,,hogy az esetek jelentds
részében még a kiemelkedo tarsadalmi feleldsségvallalassal jellemezhetd cégek sem
tekintik a tarsadalmi befogadas kérdését CSR gyakorlatuk integrans részének, tehat
nem feltétlentiil igaz, hogy a tarsadalmilag felel6sként definialt vallalatok tarsadalmi
befogadas szempontjabol is eldremutatd gyakorlatot képviselnek a mai Magyaror-
szagon.” (Tardos 2009:45.).

Megallapithato tehat, hogy a tdrsadalmi/nemzeti kultara jellemzd értékdimenzioi
nem kifejezetten segitik eld a pozitiv szervezeti attitlidok kialakulasat a tarsadal-
mi befogadassal kapcsolatban. A felelosségvallalas értékének elotérbe kertilése sok
pozitiv gyakorlatot teremtett meg ugyan az iizleti szféraban, ezeknek azonban csak
toredéke célozta a szervezet nagyobb tarsadalmi befogadasat, ezért sem mutathato ki
erds kapcsolat a CSR tevékenység szinvonala és a szervezet tarsadalmi befogadasi
szintje kozott.

1 A munkahelyek tarsadalmi befogadas szintjét ebben a kutatasban 9 tényez6 figyelembevé-
telével hataroztam meg: alkalmaznak-e kisebbségeket; a foglalkoztatottak mekkora aranya
tartozik a kisebbségekhez; mozgassériiltek szamara akadalymentes-e az épiilet; az elmult
5 évben keriilt-e kisebbségi személy vezetd pozicioba; a ndi vezetdk aranya eléri-e a nék
szervezeten beliili aranyat; csaladbarat munkaltatonak tartjak-e magukat; tervezi-e a valla-
lat, hogy a kozeljovében erdsiti a munkaerd Osszetételének soksziniiségét; van-e a szerve-
zetnek jelenleg esélyegyenldségi politikaja, illetve terve; az etikai kodexben van-e a disz-
kriminacidomentességre, a massag tiszteletére vonatkozé passzus (Tardos 2009:39-40).
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Az atipikus foglalkoztatasi formak elterjedtsége

Az atipikus, mas néven rugalmas foglalkoztatasi formak a munkaerGpiacon hat-
ranyos helyzeti csoportok szamara nyujthatnak atmeneti vagy tartds megoldast a
munkaerdpiaci integraciora. A megvaltozott munkaképességli emberek vagy a kis-
gyermekes anyukak szamara megoldast jelenthet akar az otthonrol végezheté mun-
ka, akar a rész- vagy stritett munkaidés megoldas.

Hivatalosan minden munkaforma, amely nem teljes munkaidds, hatarozatlan ido-
re sz0l6 munkaszerzOdéssel jar, atipikusnak nevezhetd, igy tehat a hatarozott idére
sz0l6 foglalkoztatas, a munkaer6-kolcsonzés, az onfoglalkoztatas, a rendszeres és
rendszertelen alkalmi munka, a tdvmunka vagy home office, a részmunkaidd és a
munkaidd beosztas egyéb rugalmas formai, hogy csak a legtipikusabbakat emlitsiik.

Az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatban két alapvetd kérdés meriilhet fel: egy-
részt, hogy mennyiben hozzaférhetdek a munkaerdpiacon altaldban, és kivaltképp a
hatranyos helyzetii csoportok szdmara; masfeldl pedig, hogy mennyiben jelentenek
kiszolgaltatottabb, ,,masodrendii” munkavallaléi statuszt. Az atipikus foglalkozta-
tas kapcsan a rugalmassag €s a biztonsag (flexicurity) dsszehangolasanak kérdését
az Eurdpai Unid is stratégiai kérdésnek mindsitette. E tanulmanyban csak néhany
alapvetd tényt sorakoztatunk fel, amelyeknek hatasa van a munkaltatok tarsadalmi
befogadasi szintjére. A hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasat leginkabb a
részmunkaidé ¢és a tavmunka (otthonrol végezhetd munka) segitheti; a hatarozott
idejl szerzodések ¢s munkaerd-kolcsonzon keresztiil valo foglalkoztatas pedig azal-
tal tamogathatja a hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasat, hogy ezek mente-
sitik a munkaltatot a hossza tdvu elkotelezédéstol.

Magyarorszagon nemzetkozi 6sszehasonlitdsban is nagyon alacsony az atipikus
foglalkoztatasi formak aranya. A részmunkaidében foglalkoztatottaké nemzetkozi
Osszehasonlitasban a kelet-eurdpai régidban a legalacsonyabb (Hars 2010). Ugyan-
akkor, az utobbi években kismértékii elmozdulas tapasztalhato: 2008 és 2011 kdzott
a részmunkaid6ben foglalkoztatottak ardnya 4,3%-r6l 6,4%-ra emelkedett (KSH
2011). E tendenciahoz bizonyara hozzajarult egyrészt az a 2010 januarjaban beve-
zetett rendelkezés, amely a kdzszféraban dolgozdk szamara lehetdvé tette a GYES-
GYED utén a részmunkaidd igénybevételét a gyermek haroméves kordig, masrészt
pedig a gazdasagi valsag hatdsara teljes ideji foglalkoztatottakbdl kényszerbdl rész-
munkaiddssé vald csoport is.

Az IPSOS (2011) felmérése szerint Magyarorszagon a foglalkoztatottak 3%-a
dolgozik tdvmunkaban. A Tavmunka Szovetség 2011-es adatai szerint 50 ezren dol-
goztak részmunkaidds és 40 ezren teljes munkaidds tavmunkdban, amely szintén a
foglalkoztatottak 2-3%-at jelenti.

A hatarozott munkaviszonyban foglalkoztatottak aranya 8% volt 2008-ban,

crcr

Magyarorszagot. A hatarozott idejii foglalkoztatds Eurdpaban altaldban a szélsé
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korcsoportok (fiatalok, iddsebbek) foglalkoztatasara jellemz6, mig Magyarorszagon
ez inkabb csak a palyakezddk esetében jellemzd, ahol a 15-24 éves korosztaly 20%-a
rendelkezik hatarozott idejii munkaviszonnyal (Hars 2010:15-16.).

A munkaerd-kolesonzokon keresztiil 2011-ben 111 ezer f6t foglalkoztattak (az
Osszes foglalkoztatott kozel 3%-a, Nemzeti Munkaiigyi Hivatal 2012). A kolcsonzott
munkaerd tobbsége férfi (54%), kozépkoru (65%), altalaban teljes munkaidében dol-
gozik, jellemzden ipari gépkezeldi, dsszeszerel6i, jarmiivezetdi munkakdrben (40%)
vagy egyszerl, szakképzettséget nem igénylé munkakorokben (30%) dolgoznak.

Hars Agnes (2010) vizsgalata szerint, ahol magasabb az onfoglalkoztatok aranya,
ott alacsonyabb a foglalkoztatasi rata, ¢s ez az Osszefiiggés a magas és az alacsony
foglalkoztatasi rataju orszagok kozott is kirajzolodik. Hars tovabba arra a megallapi-
tasra jut, hogy ,,a hatarozott idejii szerzodés elterjedtsége és a magas foglalkoztatasi
rata kozotti 6sszefliggés egyértelmi, de az orszagok kozott nagyok a szoérasok”, il-
letve, hogy ,,a részmunkaidés foglalkoztatas elterjedtsége és a magasabb foglalkoz-
tatasi arany kozott a kapesolat a varakozasoknak megfeleldéen egyértelmiien erds, a
magas foglalkoztatasi rataji orszagok mindegyikében magas a részmunkaidds fog-
lalkoztatas is” (Hars 2010:32-33.).

Osszegezve az atipikus munkaformakkal kapcsolatos elemzést: azt lattuk, hogy a
legtobb atipikus foglalkoztatasi forma nemzetkozi viszonylatban is nagyon alacsony
elterjedtséget mutat Magyarorszagon. Arra a kérdésre, hogy mennyiben jelent esélyt
az egyenrangu statuszra, ha valaki atipikus formdban foglalkoztatott, csak részlege-
sen tudtunk valaszolni, a kép ugyanis nagyon vegyes; az mindenképpen kiemelendd,
hogy a részmunkaidd nagyobb elterjedtsége van a legerdsebb hatassal az orszagos
foglalkoztatasi rata novekedésére.

Munkahelyi esélyegyenldségi politikak szinvonala

A rendszervaltast kvetden a szervezetek f6 humanpolitikai célja a hatékonysag no-
velése, megteremtése volt, ezért a “90-es évek folyaman a 1étszam csokkentésére és
a munkaerd min6ségi cseréjére koncentraltak. A folyamat a foglalkoztatottak — azon
beliil is elsdsorban az idésebb, alacsonyabb képzettségii (sokszor roma) — szamanak
és aranyanak radikalis csokkenése mellett ment végbe. Ezért is csokkent a "90-es
évek elején a foglalkoztatottak szdma néhany év leforgasa alatt tobb mint egymil-
lioval. S bar a munkanélkiiliség a 90-es évek masodik felére nemzetkdzi Gsszeha-
sonlitasban is az EU atlaga ala csokkent, az inaktivitasi rata magas szintje a magyar
munkaerépiac hosszantartdé neuralgikus pontja maradt.

M¢ég a gazdasagi valsag elotti relative stabil (vagy inkabb statikus), de magas in-
aktivitasi rataval jellemezheté munkaerdpiaci helyzetben 1épett hatalyba a mar em-
litett Egyenld Banasmod Torvény 2004-ben, amely nagyon lassan ugyan, de elindi-
tott egy tudatosodasi folyamatot a munkaerépiacon hatranyosan megkiilonboztetett
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csoportokkal kapcsolatban. Ezzel parhuzamosan kezdtek a multinacionalis szerve-
zetek un. sokszinliség-menedzsment gyakorlatai, illetve elvarasai bearamlani a ma-
gyarorszagi leanyvallalatokhoz. A két folyamat ereddjeként elkezdddott egy lassu
tanulasi folyamat a szervezeteknél.

Az mtd Tanacsadoi Kozosség még 2008-ban, a gazdasagi valsag el6tt végzett egy
felmérést a magyarorszagi szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és sokszintiségi
gyakorlatarol, amelyet 2010-ben megismételt.'* A kutatas négy f6 dimenzié mentén
vizsgalta a munkahelyi esélyegyenléségi gyakorlatokat: a foglalkoztatottak sokszinii-
sége, az es¢lyegyenldségi politika intézményesiiltsége, az esélyegyenldségi politika-
hoz hasznalt HR eszk6zok elterjedtsége, valamint az esélyegyenldséget eldsegitd jutta-
tasok szempontjabol (Tardos 2011a, 2012). Megallapitottuk, hogy a foglalkoztatottak
sokszintiségével kapcsolatban ,,a meghatarozo elem a nem, az életkor, és a csaladi
hatter. Az igazan »problémas« csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb valasztdsok
kozott. A szervezetek tobbsége csak a demogrdfiai soksziniiseget valositia meg, vagyis
a nem, az életkor és a csaladi hattér alapjan tekintheto6 soksziniinek” (Tardos 2012:45).
A 2010-es év leglatvanyosabb hozadéka, hogy majdnem megduplazodott a megvalto-
zott munkaképességii személyeket (17-rol 32%-ra) és masfélszeresére (15-rol 23%-ra)
nott a fogyatékos embereket foglalkoztato szervezetek aranya. Ez a valtozas egyér-
telmiien oOsszefiiggésbe hozhato a rehabilitacios hozzdjarulas meértékének drasztikus
novekedésével” (Tardos 2012:49). 2008 és 2010 kozott ndvekedett az esélyegyenldségi
tervet készit0, az esélyegyenldség monitorozasat végzo, valamint a hatranyos helyzeti
csoportok civil szervezeteivel kapcsolatot 1étesitok aranya. Ugyanakkor tovabbra is
elenyész6 maradt azon munkaltatok aranya, amelyek sajat bevallasuk alapjan rendel-
keznek esélyegyenldségi stratégiaval, sokszinliségi politikaval, a feladatok ellatasa-
ért felelds referenssel vagy esélyegyenldségi munkacsoporttal. 2008 és 2010 kozott
alapvetéen azonos maradt a struktiurdja a munkaltatdi szervezetek altal nyujtott, az
esélyegyenldséget is javitd intézkedéseknek és juttatdsoknak. A munkahelyi esély-
egyenldség negyedik dimenzidjat, a HR eszkozok esélyegyenldségi célzati haszna-
latat vizsgdlva arra jutott a kutatds, hogy orszagosan nem szélesedett a HR eszkdzok
hasznalata kifejezetten esélyegyenldségi célzattal.

A négy dimenzio6 felhasznalasaval egy esélyegyenlioségi és sokszintiségi indexet
képeztem, melynek értékei 0-tol maximum 100 pontig terjedhetnek. ,,4 minta egé-
szére jellemzo atlagértéek megkozelitéleg azonos maradt az elmult két évben: 2008-
ban 24, 2010-ben 25 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérhetd pontszamok
negyedét érték el mindkét vizsgalati idészakban” (Tardos 2012:51).

Osszegezve a 2008-as és 2010-es orszagos felmérés eredményeit a munkahelyi
esélyegyenléségrol, pozitivumkeént értékelhetjiik, hogy a gazdasagi valsag idészakaban

14 Orszagos benchmark kutatas a munkahelyi esélyegyenléségrol és a tarsadalmi feleldsség-
vallalasrol. A 2008-as mintaban 345 vallalat, a 2010-es mintaban 418 szervezet szerepel.
A kutatas online kérddiv segitségével késziilt.
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nem romlott a munkaltatok munkahelyi esélyegyenléséggel kapcsolatos tevékenysé-
gének atlagos szinvonala. A legnagyobb eldrelépést az esélyegyenldség intézményesii-
1ési folyamataban figyeltiik meg, valamint a foglalkoztatottak sokszintiségével kapcso-
latban, kivaltképp a megvaltozott munkaképességii és azon beliil a fogyatékossaggal
€16 személyek nagyobb aranyt bevonasaval a foglalkoztatasba.'s Ugyanakkor azt is le
kell szdgezni, hogy a szervezeteknek csak a tizede ért el 50 pontot meghalado értéket
az esélyegyenldségi és sokszinliségi indexen, ezzel is jelezve, hogy csak a munkahe-
lyek egy sziik kore az, amelyik jo gyakorlatot képvisel az esélyegyenldséget biztosito,
a massaggal vagy hatrannyal jellemezhetd munkavallaloi csoportok integralasaban.

A MUNKAEROPIACI DEZINTEGRACIOT ES KIREKESZTODEST
BEFOLYASOLO TENYEZOK

A munkaerdpiaci statuszt csokkenté hagyomanyos tényezokon kivill (pl. iskolai
végzettség, szakképzettség, lakohely), alapvetden harom, a munkaerdpiaci dezin-
tegraciot és kirekesztést eldsegitd tényezadt tartok fontosnak elemezni: a munkaltatoi
percepciodkat a ,,rizik6s” munkavallaldi csoportokrol; a percepciok alapjan foglalko-
zasi diszkriminacidhoz vezetd munkaltatoi dontéseket; valamint a munkanélkiiliek
szamara kialakitott kdzfoglalkoztatas és a ,,rendes” nem kozfoglalkoztatott 1€t kdzott
kialakulé szegregacios folyamatokat.

Munkaltatoi percepciok a ,,rizikos” munkavallaloi csoportokrol

2009 tavaszan a Reconciling Work and Welfare in Europe (RECWOWE) kutatasi
projekten beliil kismintas felmérés késziilt 6 Europai Uniods orszagban a munkaltatok
toborzasi szokasairdl és a hatranyos csoportokkal kapcsolatos percepcioirol, vala-
mint az allam altal a hatranyos helyzetl csoportok foglalkoztatasara nyujtott tamo-
gatasi formakkal kapcsolatos véleményekrdl.' A mintavalasztas fontos szempontja
volt, hogy alacsony képzettségiicket nagy aranyban foglalkoztaté munkahelyek ke-
riiljenek a mintaba, akar a szolgaltatoi, akar az ipari szektorbol.

Masteldl itt meg kell jegyezni, hogy a rokkantsagi ellatasok 2011-es és 2012-es radikalis visszavona-
sa azel6tt sziintette meg az alapbiztonsagot nyujto ellatast a megvaltozott munkaképességii emberek
részére, miel6tt még akar a munkaltatok, akdr a megvaltozott munkaképességli személyek hatéko-
nyan alkalmazkodni tudtak volna az 0j helyzethez, illetve alapos hatastanulmany késziilt volna a
rehabilitacios hozzajarulas emelésérdl és annak hatasarol. gy 2012-re teljesen kiszolgéltatotta valt
ez a hatranyos helyzetli csoport a munkaerdpiaci folyamatokkal szemben.

16°2009: A munka és jolét Gsszeegyeztetése Eurdpaban (Reconciling Work and Welfare, RECWOWE,
FP6) — Munkahelymeg&rzés és a munkaltatok toborzasi dontései. 6 orszagban (Olaszorszag, Szlovénia,
Dania, Németorszag, Svajc, Magyarorszag) 6sszesen 41 munkaltatoval késziilt félig strukturalt interju.
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A kutatas harom hatranyos helyzetii csoporttal kapcsolatos attitiidre kérdezett ra
expliciten, az 50 évesnél idésebbekre, az etnikai kisebbségekhez tartozokra, vala-
mint a tartdos munkanélkiilieckre — a megkérdezett munkaltatoknak azonban lehetd-
ségiik volt tovabbi ,,rizikos” csoportokat is megneveznilik. A megkérdezett munkal-
tatok kétharmada meg is nevezett tovabbi ,,rizik6s” csoportokat (Tardos 2011b). Az
Osszeurdpai mintara vetitve, a munkaltatok a tartds munkanélkiiliekkel kapcsolatban
jelezték a legnagyobb aranyban, hogy kockazatosnak tartjak alkalmazasukat (42%).
A munkaltatok negyede, ezen feliil, az etnikai kisebbségekhez vagy az 50 év fe-
letti korosztalyhoz tartoz6 jelentkezoket is kockazatos valasztasnak tartotta. Azt is
megtudtuk, hogy a kutatast megel6z6 két évben a munkaltatok 80%-a alkalmazott
bevandorld vagy etnikai kisebbséghez, illetve 50 év feletti korosztalyhoz tartozo
munkavallaldt, de a leggyakrabban kockazatosnak mindsitett tartds munkanélkiiliek
koziil csak a munkaltatok fele valasztott munkatarsat. A felvett hatranyos helyzeti
munkavallalok szama a harom vizsgalt csoportbdl a kutatast megel6z6 két évben
atlagosan mindossze 16 f6 volt, ami az atlagos munkaerdé-1étszam csupan 1,5%-a.

Mig a vizsgalat a toborzasi csatornakat illetden meglepd hasonldsagot mutatott a 6
eurdpai orszag korében,!” addig a hatranyos helyzetli csoportokkal kapcsolatos percep-
ciok terén jelentds eltérések mutatkoztak. Magyarorszagon, Szlovénidban és Danidban
atlagosan magasabb szamban jeleztek ,,kockazatos” csoportokat a munkaltatok (2,14-
3,33), mig Németorszagban, Olaszorszdgban és Svajcban atlagosan egy alatt volt az
emlitett kockazatos csoportok szama (0,43-0,71). Az adatok részletesebb elemzése azt
mutatja, hogy a kockazatos csoportok nevesitésének hianya nem feltétlentil jar egyiitt a
magasabb foglalkoztatasi aranyokkal; vagy forditva: nevesitésiik nem feltétlentil jelen-
ti az alacsonyabb alkalmazasi hajland6sagot. A diskurzus és a foglalkoztatasi gyakorlat
kozott mindkét iranyban eltérés lehet (Tardos 2011b:107.).

Magyarorszagon azonban kongruensek a hatranyos helyzeti csoportokkal kapcso-
latos diskurzus ¢és a hatranyos csoportok foglalkoztatasara vonatkozo makrostatisztikai
adatok. Szlovénia utdn a magyar munkaltatok nevesitették a legnagyobb szamban a
kockazatos csoportokat, atlagosan 2,43-at. A kis elemszamok miatt nehéz messzeme-
nod kovetkeztetéseket levonni, de az eurdpai minta atlagahoz viszonyitva eltérd volt a
kockazatos csoportok megitélése. A 7 magyarorszagi munkaltatobol legtobben (4) az
etnikai kisebbségek, vagyis a romak foglalkoztatasat tekintették kockazatosnak. A ma-
sodik legkockazatosabb csoportnak az 50 év felettieket (3), mig az eurdpai atlag szerint
a legkockazatosabb csoportnak mindsitett tartds munkanélkiiliecket Magyarorszagon
csak egyetlen munkaltato sorolta a kifejezetten kockazatos csoportok kozé. E jelenség
valoszintileg arra utal, hogy Magyarorszagon a munkaltatok szamara a tartés munka-
nelkiili személy jelentkezésekor csoporthovatartozdsa és nem a tartos munkanélkiili-
ség ténye jelenti a f6 negativ ,,szignalt”.

17 A vizsgalt orszagokban a leggyakrabban hasznalt toborzasi csatorndk a munkat keres6 direkt jelent-
kezése, illetve a munkavallaloi ajanlas voltak.
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Foglalkozasi diszkriminacio

A foglalkozasi diszkriminaciot, vagyis az egyenld banasmod elvének megszegését a je-
lenség rejtett és nehezen bizonyithatd volta miatt nehéz kutatni. A survey tipusu kutata-
sokban két megkdzelitést szoktak alkalmazni: a személyesen megélt diszkriminaciora
és a tarsadalomban észlelt diszkriminacios tapasztalatokra vonatkozo kérdéseket.

A személyesen megélt diszkriminacioval kapcsolatban az EBH (2011) altal ké-
szittetett felmérés szerint a diszkriminacidhoz vezetd legfontosabb okok, fontossa-
gi sorrendben, az életkor, a tarsadalmi szarmazas, az egészségi dallapot és a nem
szerinti megkiilonboztetés voltak. A KSH (2010) altal a munkaerd-felvételhez kap-
csolododan végzett felmérés adatai szerint a diszkriminaciohoz vezetd leggyakoribb
okok az iskolai végzettség, az életkor, a nem, és az egészségi dllapot. A European
Social Survey (ESS) 2010-es magyarorszagi adatai szerint a leggyakrabban disz-
kriminéacidhoz vezetd okok a borszin vagy faji hovatartozas, az etnikai csoporthoz
tartozas, ¢és nemzetiség. Megjegyzendd, hogy a valaszthaté diszkriminéacids okokat
tartalmazo lista a kérdéivben mindharom felvétel esetén mas volt.

A diszkriminacié tarsadalmi észlelésével kapcsolatban a Eurobarometer (Eu-
ropean Commission 2009) adatai nemzetkdzi 6sszehasonlitdsra adnak lehetdséget.
A felmérés szerint Magyarorszagon az életkor, és az etnikai hovatartozds eseté-
ben észlelik leggyakrabban a diszkriminaciét az emberek, amelyet a megvaltozott
munkaképesség és a nemek szerinti megkiilonboztetés kovet. Mind a négy disz-
kriminécids ok esetén a harom legmagasabb gyakorisagi értéket mutatd orszagok
kozott vagyunk. A vizsgalatok tantisdga szerint a személyesen megélt és az észlelt
diszkriminécios okok szoros atfedésben vannak egymassal.

A diszkrimindci6 magyarorszagi helyzetének elemzésénél meg kell emliteni a
tobbszoros, illetve halmozott diszkriminacio jelenségét is. Az ESS adatait elemezve
kideriilt, hogy mas eurdpai orszagokhoz képest Magyarorszagon az egyik legmaga-
sabb a tobbszoros diszkriminacidt észleldk aranya (Tardos 2012).

A kutatasok abban megegyeznek (EBH 2011, KSH 2010), hogy diszkriminacio
legtipikusabban a foglalkoztatassal, azon beliil is az allaskereséssel kapcsolatban
torténik. Az EBH (2011), a KSH (2010) és az ESS (2010) eredményei harmonizal-
nak a tekintetben, hogy a személyesen megélt diszkriminaci6é és a munkaerdpiaci
statusz kozott korrelacido van. A KSH (2010) felmérésében a munkanélkiiliek négy-
szer nagyobb aranyban éltek meg diszkriminacidt mint a foglalkoztatottak (35,3%
¢és 8,8%). Az igazi esélyegyenl6tlenség a hatdrozatlan ideji szerzédésekhez vald
hozzéjutasban nyilvanul meg: itt tobb mint kétszeres kiillonbséget talalunk a fog-
lalkozasi diszkriminacioval érintettek, illetve nem érintettek kozott. Az alkalmi- és
kdzhaszni munkasok is tobb mint haromszoros aranyban vannak a foglalkozasi
diszkriminaciot elszenveddk korében (EBH 2011:46). A kutatds igazolta tovabba,
hogy a diszkriminacié — és azon beliil is a foglalkozasi diszkriminéaci6 — rosszabb
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munkaerdpiaci statuszhoz vezet, amelynek kovetkeztében jelentdsen romlik az érin-
tettek jovedelmi helyzete is (EBH 2011:48).

Az ESS nemzetkdzi adatbazis eredményei szerint ,, 4 diszkrimindltak csoportjan
beliil abszolut értelemben a legalacsonyabb foglalkoztatdsi ardanyt talaltuk Bulgdria-
ban (22%,), Magyarorszagon (35%), Csehorszagban (40%) és Portugaliaban (40%).
...a diszkrimindcio daldozatainak harom kelet-eurdpai orszagban, Bulgariaban (0,53),
Magyarorszagon (0,71) és Csehorszagban (0,72) a legalacsonyabb az esélye a fog-
lalkoztatdasra relativ értelemben a nem diszkriminaltak foglalkoztatdasi aranyahoz ha-
sonlitva” (Tardos 2012:81.). Ez egyben azt is jelenti, hogy eurdpai 6sszehasonlitasban
Magyarorszagon mind abszolat, mind relativ értelemben az egyik legkedvezdtleneb-
biil alakult a diszkriminaciot elszenveddk foglalkoztatasi helyzete 2010-ben.

Az elsodleges és masodlagos munkaerdpiac kozotti szegregacio

A munkaerdpiaci dezintegraciohoz vezeto harmadik elemzett tényezo az elsddleges
¢s masodlagos munkaerdpiac kozotti szegregacio, amely a kozfoglalkoztatasi rend-
szer kiillonb6z6 formai révén alakult ki. A kozfoglalkoztatas az aktiv foglalkoztatasi
eszkozoknek specialis esete: egyrészt az dnkormanyzatok potldlagos eréforrasok-
hoz juthatnak, masrészt a telepiilésen €l6 munkanélkiiliek szamara foglalkoztatasi
lehetdség nyilik egy, az elsddleges munkaerdpiactdl (versenyszféra) elkiiloniilt, Gn.
masodlagos (6nkormanyzati) munkaerdpiacon.

A kozfoglalkoztatas kdzelmultbeli szabalyozasa és gyakorlata alapjan 3 kiilonb6z6
korszakra bonthato. 1) 1987-2008. Az els korszak visszanyulik még a rendszervaltas
el6tti idoszakra (1987-re), amikor is a foglalkoztatasi gondok enyhitésére megengedték
az 6nkormanyzatoknak az ,,0nhibajukon” kiviil elhelyezkedni nem tudok szamara koz-
hasznu foglalkoztatas szervezését. 1996-ban 11j kozfoglalkoztatasi forma jelent meg: a
kozpontilag szervezett kozmunka programok. Két évvel késébb, 1998-ban jelent meg
a harmadik tipusa a kdzfoglalkoztatasnak, a kozcélu munka, amelynek révén az 6nkor-
manyzatok kozfeladataik ellatasara alkalmazhattak munkanélkiilieket. Fontos annak a
lehetdségnek a megjelenése, hogy a szocialis segély folyodsitasanak feltétele az dnkor-
manyzat szamara végzett kozcel munka legyen, amit 2000-t61 egy rendelet szentesit:
ennek értelmében a tartdos munkanélkiili a rendszeres szocialis segély folyodsitasaért
cserébe koteles legalabb 30 nap kozcéla munkat végezni, az onkormanyzatnak pedig
kotelessége a kozcéli munka megteremtése. 2006-t0l csaladi szinten maximaltak a
szocialis segélyt, 2007-t6l a szabalyozas a szocidlis segélyezettek szamara kotelezo
egylittmikodést irt eld a munkaiigyi kozpontokkal (Csoba 2010).

2) 2009-2011: ,,Az Ut a munkahoz” cimmel ellatott intézkedéscsomag értelmé-
ben a segélyezési rendszerben csak azok a munkanélkiiliek maradhattak, akik nem
munkaképesek, vagy 55 év felettiek, vagy 14 éven aluli gyermeket nevelnek (gyer-
mekfeliigyelet hianyaban). A munkaképesnek nyilvanitott nagyobbik hanyad koteles
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lett a felajanlott kozfoglalkoztatast elfogadni, kiilonben kizartak a segélyezési rend-
szerbdl, illetve kozfoglalkoztatasi lehetség hianyaban a 28500 Ft-os rendelkezésre
allasi timogatasban (RAT) részesiiltek.

3) 2011-t61 harom honapra csokkentik a munkanélkiili ellatas idejét, és egységes
kozfoglalkoztatasi rendszer alakul, amelynek havi bérét a minimalbérnél alacso-
nyabb, bruttd 47 ezer forintban hatarozzak meg. A kozfoglalkoztatas bérét elszaki-
tottak a hivatalos minimalbért6él, ami allamilag intézményesitett diszkriminacionak
mindsiil; raadasul, aki nem fogadja el a felajanlott kozfoglalkoztatast, illetve, akivel
szemben a kdzmunka soran elégedetlenck a munkafeliigyelok, azokat harom évre
kitilthatjak a szocialis ellatasbol. A tét tehat rendkiviil nagy, ami a munkanélkiiliek
kiszolgaltatott helyzetét hatvanyozottan noveli.

Lathatjuk, hogy a kozfoglalkoztatasi szabalyozas az érdemes versus érdemtelen
munkanélkili, vdlaszthato/felajanlott versus kotelezé jelleg, valamint az alanyi
jogon versus munka alapon kapott szocidlis ellatdas 6 dimenzidéi mentén mozog.
A kozfoglalkoztatas el0szor elit helyzetet jelentett a munkanélkiiliek kdrében: azok
jutottak hozza, akik a ,legérdemesebbek” voltak, s akik leginkabb kozel alltak ah-
hoz, hogy kis segitséggel el tudjanak helyezkedni. A kozfoglalkoztatasnak azonban
még az elsd korszakban sem volt a tobbi aktiv foglalkoztatasi eszk6zh6z hasonlitva
érdemleges reintegralod hatasa, bar a segélynél magasabb jovedelemmel jaro élet-
helyzet a tarsadalmi integraciot némileg erdsitette, illetve megteremtette a munka-
nélkiili segélyre vald jboli jogosultsagot. Kemény verseny is folyt a masodlagos
munkaerdpiacon az eldnydsebb kozfoglalkoztatasi lehetdségekért, és tobb kutatas
jelzi a leghatranyosabb csoportok, koztiik a romak kiszoruldsat e lehetdséget igény-
be vevok koziil. A masodik dimenzi6 az a vdlaszthato/felajlanlott versus kotelezo
jelleg. A kozcéli munka megjelenésével tobb mint 10 éve jelent meg a segélyért ko-
telezo munka elve, de akkor még idében erdteljesen limitalva. Végezetiil, a harmadik
dimenzio a (kotelez6) munka alapon kapott segély elve teljesen felvaltotta az alanyi
jogon kapott ellatasi rendszert, megsziintek az idokorlatok, és mar nem besz¢l senki
sem az elsddleges munkaerdpiacra vald reintegracié lehet6ségérol, ehelyett a ,,bii-
nos szegény”, az érdemtelen munkanélkiili masodrendii allampolgéarra degradalasa
tortént meg.

A kozfoglalkoztatds ugyan aktiv foglalkoztataspolitikai eszkdznek mindsiil,
de a tobbi eszkozt6l mind a harom vazolt korszakban elkiiloniilt a munkaerdpiaci
reintegracios hatékonysaga alapjan. A kikeriilés esélye 1 és 10% kozott mozgott a
rendszervaltas utani korszakban (Tardos 2007, Csoba 2010), de mig a korabbi id6-
szakban a kozfoglalkoztatas legalabb a relative magasabb jovedelmi szinttel hozza-
jarult a tarsadalmi integraciohoz, addig a mai rendszer mar ezt a funkciot sem tolti
be, hanem tartdsit egy szegregaltan miikkodé masodlagos munkaerdpiacot, ahol az
érintettek egyre kiszolgéltatottabbak.
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OSSZEGZES

Tanulmanyomban egy értelmezési keretet vazoltam fel arra, hogy milyen tényezdk
vezetnek a magyar munkaerdpiac alacsony integracios fokahoz. Hipotézisem sze-
rint ugyan milkddnek mind az integracio (befogadas), mind a kirekesztés (dezin-
tegracio) iranyaba hatd tényezOok a munkaerépiacon, de jelenleg Magyarorszagon
az el6bbiek relativ gyengesége, valamint az utobbiak erételjes jellege miatt alakult
ki a munkaerdpiaci és munkahelyi integracio alacsony foka, illetve az aktiv kortiak
jelentds részét jellemz6 munkaerdpiaci kirekesztodés.

A négy f6 integracios tényezdvel kapcsolatban (allami szabalyozas, iizleti és
szervezeti kultira, atipikus foglalkoztatas, valamint munkahelyi esélyegyenldségi
programok) a kdvetkezé megallapitasokra jutottam:

1) Az éllam szabalyozasi rendszerében viszonylag kevés innovacié valosult meg a
munkaerdpiaci dezintegracid folyamatainak hatékony ellensulyozasara. Az alla-
mi szabalyozasi rendszer a rendszervaltas elsé 20 évében alapvetden a kotelezd
jellegli rendelkezésekkel/torvényekkel igyekezett a munkaerdpiaci, illetve a tar-
sadalmi integraciot eldsegiteni. Csak az utolsé 2-3 évben figyelhetd meg a mun-
kaltatok magatartasat indirekt moédon befolyasolni szdndékozo pozitiv és negativ
foglalkoztataspolitikai 6sztonzok hangsulyosabb hasznalata.

2) Az iizleti és szervezeti kulturaval kapcsolatban megallapitottam, hogy a tarsadal-
mi/nemzeti kultira jellemz6 értékdimenzioi nem kifejezetten segitik el6 a pozitiv
szervezeti attitidok kialakulasat a tarsadalmi befogadassal kapcsolatban. Ezzel a
megallapitassal harmonizalt az a kutatasi eredmény is, amely szerint a szervezeti
értékek rangsoraban nincsenek a tarsadalmi befogadassal kapcsolatos értékek a
leggyakrabban valasztott tiz érték kdzott.

3) Az atipikus munkaformakkal kapcsolatban lattuk, hogy a legtobb atipikus foglal-
koztatasi forma nemzetkdzi viszonylatban is nagyon alacsony elterjedtséget mutat
Magyarorszagon, ezaltal nincs kiaknazva az a lehetdség, hogy alternativ kapcso-
lodasi lehetdséget nyujtson a hatranyos munkaerdpiaci csoportoknak.

4) A munkahelyi esélyegyenldséget illetden, pozitivumként értékeltiik, hogy a gaz-
dasagi valsag idészakaban nem romlott a munkaltatok munkahelyi esélyegyen-
16séggel kapcsolatos tevékenységének atlagos szinvonala. Ugyanakkor, csak
a munkahelyeknek egy sziik kore az, amelyik jo gyakorlatot képvisel az esély-
egyenldséget biztositod, a massaggal vagy hatrannyal jellemezhetd munkavallaloi
csoportok integralasaban.

A hérom dezintegracios tényez6 (a munkaltatoi percepciok, a foglalkozasi disz-

kriminacid és a szegregacio az elsddleges €s masodlagos munkaerdpiac kozott)

hatasaban felerdsiti az integracio irdnyaba hatd tényezok gyenge fejlettségét.

5) A munkaltatéi percepciokkal kapcsolatban megallapitottuk, hogy Magyarorsza-
gon atlagosan magasabb szamban jeleztek ,.kockazatos” csoportokat a munkalta-
tok, €s az eurdpai minta atlagahoz viszonyitva eltérd volt a kockazatos csoportok
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megitélése is. Azt a kovetkeztetést vontuk le, hogy Magyarorszagon a munkalta-
tok szamara a tartos munkanélkiili személy jelentkezésekor csoporthovatartozasa
¢s nem a tartés munkanélkiiliség ténye jelenti a f6 negativ ,,szignalt”.

6) A foglalkozasi diszkriminaciot vizsgalva, beigazolddott az az ismert folyamat,
hogy a foglalkozasi diszkriminacié rosszabb munkaerdpiaci statuszhoz vezet,
amelynek kovetkeztében jelentésen romlik az érintettek jovedelmi helyzete is.

7) Végezetiil lattuk, hogy a rendszervaltas utani husz év soran fokozatosan megszi-
lardult a kozfoglalkoztatas onkormanyzatok altal szervezett masodlagos munka-
erépiaca, amely tartosan erdsiti a munkaerdpiaci szegregaciot.

Az elemzés végére érve lathatd, hogy a tanulmanyban elkiilonitett integracios és
dezintegracios tényezok szinte mindegyike a munkaerdpiaci dezintegracio és kire-
keszt6dés iranyaba mutat.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: A GLOBE kulturakutatds magyarorszdgi értékei

&y, It Tarsadalmi/nemzeti Szervezeti
Yray, Gyakorlat | ERTEK Gyakorlat ERTEK
[tg . Y Yy
20k (leiré) (normativ) (leiré) (normativ)
s . 5,56 2,49
Hatalmi tavolsag (12/61)* (45/61) 4,42 2,77
. . 1z 3,12 4,66
Bizonytalansagkeriilés (60/61) (37/61) 3,56 4,67
Intézmény kollekti- 3,53 4.5 391 511
vizmus (60/61) (39/61) ’ ’
. . 3,53 4,5
Csoportkollektivizmus (60/61) (39/61) 391 5,11
Nemek kozotti egyen- 4,08 4,63 3,23 4.49
16ség (1/61) (29/61) ’
Réamendsség/ 4,79 4,49 na na
asszertivitas (3/61) (6/61) ' '
C s, 3,43 5,96
Teljesitményorientacio6 (58/61) (32/61) 4 5,95
v g 3,21 5,7
Jovoorientacio (58/61) 23/61) 3,98 5,62
e g 3,35 5,48
Humanorientacio (58/61) 28/61) 3,8 4,65

Forras: Bakacsi (2008:65-84).

* A zarojelben jelzett szam a 61 orszag korében megfigyelt rangsort jelzi.
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2. tablazat. A top 10 szervezeti értékek rangsora a szervezetek tarsadalmi befogadasi szintje szerint

10 legfontosabb szervezeti érték rangsora
Magas tarsadal- | Kozepes tarsa- | Alacsony tirsa- )
mi befogadas dalmi befogadas | dalmi befogadas Osszesen
index esetén index esetén index esetén
1 csoportmunka teljesitmény teljesitmény teljesitmény
2 mindség pontossag mindség mindség
3 biztonsag elkotelezettség pontossag pontossag
4| egyiittmiikodés szaktudas becsiiletesség szaktudas
5 tiszteil;e;;?ésok egylittmikodés szaktudas becsiiletesség
6 kompetens hatékonysag elkotelezettség elkotelezettség
7 hatékonysag mindség hatékonysag hatékonysag
8 teljesitmény csoportmunka kreativitas csoportmunka
9| becsiiletesség becsiiletesség lojalitas lojalitas
10 egyenldség feleldsségvallalas bizalom egylittmiikddés
N 8 48 78 134
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I1. RESZ

A MUNKAHELYEK ES MUNKAERO-
KOZVETITESBEN RESZTVEVO
SZERVEZETEK SZEREPE
A MUNKAEROPIACI KIREKESZTESBEN






AZ ALLAMI ES MAGAN MUNKAERO-
KOZVETITO IRODAK SZEREPE
A FOGLALKOZASI DISZKRIMINACIO
HALMOZODASABAN!

BEVEZETES

A munkaerdpiaci diszkriminéciot intézményi szempontbdl vizsgald kutatasok elsdsor-
ban a munkahelyek, illetve munkaltatok magatartasat és miikodését elemzik a fog-
lalkozési diszkriminacid kialakulasaban (Becker, 1957; Arrow, 1973; Phelps, 1972;
Neményi et al., 2013; Lovas, 2011; Tardos, 2005). A munkaltatok diszkriminaciot
eredményez0 dontései koziil leginkabb a felvételi eljaras (Petersen — Togstad, 2006;
Uhlmann — Cohen, 2007), a munkaviszony jellege (Comi — Grasseni, 2009; Booth
— Francesconi, 2002), a fizetési egyenldtlenségek (Bodvarsson — Sessions, 2011;
Carnoy 2010, Pinkston, 2003; Eckstein — Wolpin, 1999), az elémenetel lehetosége
(Bendl — Schmid, 2010), a munka mindsége (Tardos, 2012), valamint az elbocsatasi
gyakorlat teriiletein mutattak ki. Sokkal kisebb figyelem esik a munkaerdpiac masik
fontos intézményére, az allami és magan munkaerd-kozvetito irodak miikodésére, és
hogy azok miikodése miképpen jarulhat hozza a hatranyos munkaerdpiaci helyzetii
emberek foglalkozasi diszkriminacios tapasztalataihoz. A munkaerd-kozvetito irodak,
legyenek azok allami vagy piaci intézmények, f6 feladata és célja, hogy a munkaero-
kinalat ¢és a munkaerd-kereslet talalkozasat ¢s illesztését eldsegitsék, ezaltal is hoz-
zajarulva a munkanélkiilivé valt, vagy a munkaerépiacon mozogni kivand emberek
teknek deklaralt és formalis célja els6sorban az ligyfelek munkaerdpiaci integracio-
janak eldsegitése. Ugyanakkor nagyon keveset tudunk arrdl, hogy ezek az allami és
magan munkaerd-kozvetitd szervezetek mikodésének milyen negativ hatasuk lehet az
tenek-e ellentétes hatast, amely az tigyfelek hatranyos megkiilonboztetésén keresztiil a
munkaerdpiaci integracio helyett a kirekesztés iranyaba hat.

I A tanulmany az OTKA K 101468 szamf, ,,Halmozott diszkriminacio: egyéni és intézményi percep-
ciok, hatasok €s cselekvések” cimii kutatasanak tamogatasaval késziilt.
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Az allami és magan munkaerd-kozvetitd szervezetek tevékenységének hasonlosa-
ga ellenére jelent6s kiilonbségek is jellemzik a két intézményi tipust. A legmegha-
tarozobb, hogy az allami munkaerd-kozvetité hatdsagi feladatokat is ellat, és igy a
hatdsagi és szolgaltatdi szerep keveredik tevékenységében, valamint, hogy koltségve-
tési és uniods forrasok alapjan mikodtetik a foglalkoztatast eldsegité human szolgal-
tatasokat ¢és aktiv munkaerOpiaci programokat. A magan munkaerd-kozvetito irodak
értelemszeriien a piacrdl kell, hogy megéljenek, ezaltal csak olyan szolgaltatasokat
nyujtanak, amelyekre piaci igény és piacképes kereslet van. 2013-ban 396 ténylegesen
kozvetito tevékenységet végzé magan-munkaerdkozvetitd adatbazisaban 454,6 ezer
személy szerepelt a nyilvantartasiban (Nemzeti Munkaiigyi Hivatal, 2014a),> Az al-
lami munkatigyi kozpontokban az allaskeresok atlagos zarénapi 1étszama 2013-ban
527,4 ezer f6 volt Magyarorszagon (Nemzeti Munkatigyi Hivatal, 2014c). Tehat meg-
allapithat6é hogy a munkaerd-kozvetitd irodak mindkét tipusa az aktiv koruak jelentds
részének nyujt munkaerdpiaci szolgaltatasokat, s noha az allami munkaerd-kozvetitd
irodéak tigyfeleinek létszama magasabb volt 2013-ban, de az allami és a magén irodak
nagysagrendileg hasonld mértékben nyujtanak szolgaltatasokat a munkaerdpiac sze-
repldinek.

Jelen tanulmanyban azt vizsgaljuk, hogy mi a szerepe az dllami és magan munka-
erd-kozvetitd szervezeteknek a foglalkozasi diszkriminacié halmozdodésaban, és ezal-
tal mennyiben jellemzi ezeket a szervezeteket, hogy dezintegracios hatassal is rendel-
keznek a munkaer6piacon. Tovabba vizsgaljuk azt is, hogy milyen mechanizmusok
vezetnek diszkrimindciohoz az allami és magan munkaerd-kozvetitd szervezeteknél,
valamint, hogy milyen intézményi percepciok 1éteznek a diszkriminaciordl és a hal-
mozott diszkriminaciorol, illetve azok milyen intézményi cselevésekre 6sztonoznek?

Els6 hipotézisiink szerint a diszkriminacid, és azon beliil a halmozott disz-
kriminacié meghataroz6 jelenség a munkaerd-kozvetités teriiletén. Masodik hi-
potézisiink szerint mind az allami, mind a magan munkaerd-kozvetitok jelentds
felelosséggel birnak a diszkriminacid, azon beliil a halmozott diszkriminacié kiala-
kulasaban. Harmadrészt azt feltételezziik, hogy a diszkriminaciéval és a halmozott
diszkriminacioval kapcsolatos alacsony tudatossdg a dontéshozoknal hozzajarul a
diszkriminacios esetek ujratermelddéséhez, a diszkriminacio elleni cselekvések
er6tlen voltahoz.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A munkaeré-kozvetitd intézményeket leginkabb abbol a szempontbol szoktak
vizsgalni, hogy milyen valdszinliséggel képesek a munkaerépiacra reintegralni a

2 2013-ban 120,7 ezer ember volt munkaerd-kolcsonzotti munkaviszonyban, 105,4 kozvetitést végez-
tek a magankozvetitok, amelybdl 24,7 ezer volt sikeres (Nemzeti Munkaiigyi Hivatal, 2014b).
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munkanélkiilivé valt embereket, illetve, hogy a hasznalt munkatigyi szolgaltatasok,
az allami irodak esetén az aktiv foglalkoztataspolitikai eszk6zok, a foglalkoztatas
elésegitése szempontjabol mennyire hatékonyak vagy koltséghatékonyak. El6szor
mi is az allami és magan munkaeré-kozvetitok munkaerdpiaci reintegracios szerepét
vizsgaljuk meg, majd a hatranyos helyzetii, sériilékeny csoportokra gyakorolt hata-
sukat, végiil az allami és magan munkaerd-kozvetitok mitkodéséhez kothetd disz-
kriminacids folyamatokat vizsgaljuk meg kozelebbrol a szakirodalom alapjan.

Allami és magan munkaero6-kozvetitok munkaeropiaci reintegracios
szerepe

Az allami munkaiigyi irodak alacsony reintegracids hatasat mind a hazai, mind a
nemzetkdzi kutatasok igazoltak. Frey (2011) elemzése szerint a munkaerd-kozve-
titésen keresztiil elhelyezkeddk aranya tobbnyire nem éri el a 25 szazalékot, de sok
esetben 10 szazalék alatt marad. Bonoli és Hinrichs (2012) arra a kovetkeztetésre ju-
tottak egy hat eurdpai orszagot tartalmazod €s 41 munkaltatot megkérdezd kvalitativ
kutatatas soran, hogy inkabb negativ hatassal bir a piaci munkaltatok szamara, ha va-
laki az allami munkaero-kozvetitd irodabol érkezik, mert azt feltételezik az illetorol,
hogy alacsonyabb motivacioval rendelkezik a munkavégzésre, mintha 6nalloan je-
lentkezett volna a cégnél. Ugyanarra a nemzetkozi 6sszehasonlitd kutatasra tdmasz-
kodik Larsen és Vesan (2012) tanulmanya is, amely arra a kérdésre keresi a valaszt,
hogy miért olyan sikertelenek az allami munkaerd-kozvetitd irodak az allaskeresok
elhelyezésében. Larsen és Vesan arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a munkerd-
piacon egy kétszeres aszimmetrikus informacids probléma létezik. A munkaltatok
szeretnék elkeriilni a ,,legrosszabb” munkavallalok foglalkoztatasat, mig a munkat
keresdk szeretnék elkeriilni a ,,legrosszabb” munkaltatokat. Ezért az egyensulyi pont
nagyon alacsony szinten alakul ki, €s mindkét oldalon igyekeznek elkeriilni az alla-
mi munkaerd-kozvetitd szolgaltatasait, mely csapdabol nagyon nehéz kilépni.

A magan munkaerd-kozvetitok esetében a kutatasok elsdsorban nem a kozveti-
tés hatékonysagat vizsgaljak, hanem azt, hogy a magan munkaerd-kozvetitok altal
mukodtetett iddszakos foglalkoztatas vagy munkaer6-kdlcsonzés keretében torténd
foglalkoztatas hosszabb tavon milyen valosziniiséggel jarul hozza a hatarozatlan
idejii foglalkoztatas eléréséhez. Kutatasok sora vizsgalta, hogy vajon az id6szakos,
magan munkaerd-kozvetitd irodan keresztiil torténd foglalkoztatas ,,ugroédeszkat” je-
lent-e a rendes, hatarozatlan idejii foglalkoztatashoz, de a szakirodalom ebben nem
egységes. Berton ¢és szerzétarsai (2009) arra mutattak ra, hogy a hatarozatlan idejl
szerzOdéssel valo foglalkoztatas esélye valosziniibb volt azoknal a személyeknél,
akik korabban barmilyen tipusu hatarozott idejli szerzodéssel rendelkeztek. Ugyan-
akkor az is kideriilt kutatasukbol, hogy az idoszakos foglalkoztatas leginkabb akkor
tudott a végleges, hatarozatlan idejti foglalkoztatdshoz vezet6 Utta valni, ha ugyanaz
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a munkaltatd véglegesitette az illet6t, ahol iddszakosan vagy kolcsonzottként dol-
gozott. Munkaltatok kozott kevésbé érvényesiilt a kolcsonzotti idészakos foglal-
koztatas pozitiv hatdsa a hatarozatlan idejii szerz6dés valosziniiségére. Tovabba az
is kideriilt, hogy viszonylag hosszl id6re van sziikség ahhoz, mire egy iddszakos,
hatarozott idejii szerz6désbol végleges, hatarozatlan idejii szerz6dés valik. Ebbol
arra kovetkeztetettek Berton és szerzétarsai, hogy az idészakos foglalkoztatas és a
munkaerd-kolcsonzés hasznalata koltségesokkentd stratégiara vezethetd vissza elso-
sorban, és kevésbé kivalasztasi modszerként hasznaljak a munkaltatok (Berton et al.,
2009). Ugyanakkor kivalasztasi modszerként és munkaprobaként is értelmezhetjiik
a munkaer6-kolcsonzésen keresztiil vald foglalkoztatast, amennyiben a kolcsonve-
v, megrendeld cég véglegesiti a kdlesonzottek legjobbjait (Kartyas, 2010). A folya-
matot az outsourcing mintajara insourcingnak nevezték el.

Amuedo-Dorantes és szerzotarsai (2008) két csoport hossza tavu foglalkoztatasi
esélyeit hasonlitjak Ossze: az egyik csoport tagjait munkaer6-kdlcsonzon keresztiil
foglalkoztattak hatarozott idére, mig a masik csoport tagjait kozvetleniil a munkalta-
to foglalkoztatta hatarozott idére 1998 és 2004 kozott. A kutatés arra az eredményre
jutott, hogy a munkaerd-kolcsonzo szervezeteken keresztiil foglalkoztatottak alacso-
nyabb valoszintiséggel keriiltek allando, hatarozatlan ideji szerz6déssel foglalkozta-
tasi lehetdséghez mint a kozvetleniil foglalkoztatott hatarozott idejii munkavallalok.

De Graaf-Zijl és szerzdtarsai (2011) szintén azt vizsgaltak, hogy vajon a hataro-
zott idejli vagy munkaerd-kdlesonzotti foglalkoztatas atvezet-e a rendes hatarozatlan
idejli szerzOdéssel valo foglalkoztatdshoz. Eredményeik azt mutattdk, hogy a magan
munkaerd-kozvetiton keresztiili id6szakos foglalkoztatas csokkenti a munkanélkiili-
ség id6tartalmat, de nem feltétlentil noveli a munkanélkiiliek hosszabb tavu rendes,
hatarozatlan ideju foglalkoztatasat. Szintén a munkaerd-kolcsonzés iddszakos és a
hatarozatlan idejii foglalkoztatas kozotti atmeneti statuszat kérddjelezi meg Hveem
(2013) kutatasa: a munkaerd-kolcsonzésben vald részvétellel kapcsolatban nega-
tiv hatast mutat ki a hatarozatlan ideji foglalkoztatasra. Ugyanakkor az idészakos
munkaerd-kdlcsonzésen keresztiili foglalkoztatas szignifikansan pozitiv hatdssal bir
hosszu tavon altalaban véve a foglalkoztatas esélyére. Tehat a munkaer6-kolcsonzés
¢s a magan-munkaerdkozvetitok szolgaltatasainak igénybe vétele csokkenti a mun-
kaerdpiacrol valo 1d6 elotti kiszorulast.

A magan munkaer6-kozvetitd szervezetek altal miikodtetett munkaerd-koleson-
z¢és munkaerdpiaci reintegrald hatdsadhoz hasonléan érdemes az allami szektorban az
allami munkatigyi kozpontok és az onkormanyzatok altal miikddtetett kdzfoglalkoz-
tatas, illetve kdzmunka esetében is kitérni arra, hogy mennyiben segitik elé a mun-
vizsgalta Magyarorszagon a kdzfoglalkoztatas hatasat, és arra a megallapitasra jutott,
hogy a ,.kézfoglalkoztatas tovabbra sem tolti be munkaerdpiaci reintegracios szere-
pét, s nem csupan az elsédleges munkaerdpiac korlatozott felvevoképessége miatt,
hanem azért is, mert a kozcélu munkasok tobbsége csak olyan munkatapasztalatokat
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szerez, amelyeknek a tamogatott munkaerépiacon kiviil nincs értéke” (Varadi,
2010:79.). Hasonlo eredményekre jutott Bass (2010) egy kérddives vizsgalat alap-
jan, s6t, eredményei szerint a kozfoglalkoztatas egyértelmiien akadalyozza a munka-
erépiacra valo visszakeriilést. ,,Adataink szerint az integracidra nagyobb az esélye a
kedvezobb munkaerdpiaci statusta csoportoknak: az iskolazatlanok, a romak, a sze-
génységben €10 tartdsan munkanélkiili emberek 4-5 szazaléka kertilt vissza a munka-
erdpiacra, mig a képzettebb, a nem roma, illetve nem szegény kodzfoglalkoztatottak
integracios esélyei 20 szazalék koriili értékeket mutatnak. Az elmult harom évben
kézmunkat vallalo embereket egyiitt vizsgalva megallapithatjuk, hogy mintegy 10
szazalékuk keriilt vissza a munkaerdpiacra, ami a sesmminél ugyan Iényegesen jobb
eredmény, de értékét némileg csokkenti, hogy az ebben az idészakban munkanél-
kiiliek koziil azok, akik nem végeztek kozmunkat, két és félszer nagyobb aranyban
jutottak ujra munkahoz (24%)” (Bass, 2010:60.). A kozfoglalkoztatas szignifikansan
negativ hatasat a munkaerdpiaci reintegraciora tovabbi kutatasok is megerdsitették
els@sorban az iskolazatlanok csoportjan beliil, mig az iskolazottabbak esetén nem
volt kimutathatd Osszefliggés (O’Leary 2000; Csoba—Nagy 2011; Koll6—Scharle 2011;
Ko6116 2009 idézi Messing, 2012).

Sériilékeny csoportok és a munkaero-kozvetitok

A témaval foglalkozé empirikus kutatdsok masik vonulata a munkaerépiacon hat-
ranyos helyzetli, sériilékeny, adott esetben ,,rizikosnak” tartott csoportok szempont-
jabol vizsgalta a magan munkaerd-kozvetitd irodak és munkaerd-kolesonzd cégek
»ugrodeszka” vagy dobbant6 szerepét az allando foglalkoztatotti statusz kdzvetett
elérésében. Mind a nemzetkozi, mind a hazai statisztikdk azt mutatjak, hogy a mun-
kaer6-kolesonzottek kozott feliilreprezentaltak az alacsony iskolai végzettségiiek, a
volt munkanélkiiliek, a fiatalok, a ndk, és orszagtol fiiggden egyéb hatranyos hely-
zetll csoportok, mint példaul a bevandorlok vagy etnikai kisebbségek (ILO, 2009;
Kartyas, 2010). Hveem (2013) svédorszagi adatokra tamaszkodé kutatasa arra is
ramutatott, hogy a bevandorlok esetében nagyobb a szerepe a munkaerd-kolcson-
zésen keresztiili id6szakos foglalkoztatasnak, mert a munkaltatok igy megsporolva
a munkaerd-felvétellel és elbocsatasokkal jaro koltségeket, konkrét munkaproban
keresztiil tesztelhetik az immigrans munkat keresoket, ezaltal elkeriilve a statiszti-
kai diszkriminacio folyamatat. A vizsgalt teljes mintaval ellentétben a nem-nyugati
orszagokbol szarmazé bevandorlok esetében nem volt kimutathaté a munkaerd-kol-
csOnzés negativ hatasa az allando, hatarozatlan idejl foglalkoztatasra, tehat a nem-
nyugati bevandorlo csoport tagjai kevésbé ,,ragadtak” benn a kdlcsonzotti statusz
csapdajaban (Hveem, 2013). Tovabbi fontos eredménye Hveem kutatasanak, hogy
kimutatta: a ndkre jellemzo6bb volt a kdlesdnzés és a tartds allando foglalkoztatas
elérése kozotti negativ kapcsolat, vagyis hogy a nék hosszabb tavon maradtak
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kolesonzottek, ha egyszer azza valtak. Andersson és Wadensjo (2004) szintén
Svédorszagban vizsgalta a munkaerd-kolcsonzés tarsadalmi vetiileteit, és megalla-
pitottak, hogy a szolgaltatas igénybevevéi korében feliilreprezentaltak a fiatalok, a
ndk, a nagyvarosban ¢lok, és a bevandorlok. A kutatds eredményei azt mutattak,
hogy a foglalkoztatotti statusz alakuldsa tekintetében kiilonbség mutatkozik a he-
lyi sziiletéstiek és a bevandorlok kozott, mégpedig oly mddon, hogy a bevandorlok
esetében inkabb tekinthetd a kolcsonzés ,,ugrodeszkaként” a tartos foglalkoztatas
iranyaba. Houseman ¢és szerzétarsai (2003) kutatasa alapjan kideriilt, hogy az ala-
csony iskolai végzettségli munkakorok esetén a munkaer6-kolesdonzok hasznalata
elosegitette a ,,rizikos” munkaerd-csoportok foglalkoztatasat, azaltal, hogy csokken-
tek a bérek és juttatasokhoz, illetve a fluktuaciohoz kapcsolodo koltségek. Masfeldl
a munkaer6-kolcsonzok hasznalata mind a magasabban és alacsonyan kvalifikalt
munkakdroknél csokkentették a kozvetlen allandd alkalmazasban allok fizetésének
emelkedését, tehat ilyen értelemben negativan hatott a magan munkaerd-koélcsonzo-
kon keresztiil foglalkoztatottak jelenléte az allando munkavallalok munkafeltételeire
is (Houseman et al., 2003).

A hatranyos helyzetli munkaerdpiaci csoportok feliilreprezentaltsagat a hazai
munkaerd-kolcsonzottek korében Kartyds is megerdsiti (Kartyas, 2010). Azonban
nem talaltam olyan kutatdst, amely az allami és magan munkaerd-kdzvetitd szerve-
zetek kliensei korében 6sszehasonlitdéan vizsgélta volna a hatranyos helyzetl cso-
portok jelenlétét, jelentOségét.

A diszkriminacio terepei az allami és magan munkaerdo-kozvetiték
miikodésében

A munkaerd-kozvetitd irodak kdrében az egyik lehetséges modja a foglalkozasi disz-
kriminacié tettenérésének, ha azt vizsgaljuk, hogy milyen kiilonbségek lehetnek a
munkaer6-kozvetito altal ajanlhato szolgaltatasokhoz valo hozzaférésben ugynevezett
védett tulajdonsagok szerint. Egy 2006-o0s kutatas keretében Osszehasonlitottam a
Nemzeti Munkaiigyi Hivatal Eletitnapl adatbazisa alapjan a vallalkozoi timogatas-
ban részesiiltek, illetve egy roma kodzfoglalkoztatasi program résztvevoinek mintajat
abbol a szempontbdl, hogy milyen aktiv foglalkoztatasi eszkdzokhdz jutottak hozza
amidta kapcsolatban vannak az allami munkaeré-kozvetité irodaval. A kutatasbol
kideriilt, hogy ,,atlagos idéegységre szamolva a két csoport (vallalkozova valasi ta-
mogatasban részesiiltek és a roma foglalkoztatasi program résztvevoi 2004-ben Sa-
toraljaujhelyen és vonzaskorzetében) koziil a romaprogram résztvevai kisebb eséllyel
jutnak az aktiv eszkozok koziil vallalkozdva valasi tamogatashoz, bértamogatashoz,
képzési lehet6séghez és a palyakezddk részére nyujtott munkatapasztalat-szerzo és
foglalkoztatasi tamogatashoz Satoraljatjhelyen és vonzaskorzetében. A munkatigyi
szolgaltatasokhoz valdé hozzaférés tekintetében nem talaltunk kiilonbséget a két
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csoport kozott. Az egyetlen aktiv foglalkoztatasi eszkoz, amelyben a roma program
résztvevdinek eldnye volt, az a kozhasznu és kdzmunka, mint foglalkoztatasi forma”
(Tardos, 2007:75.).

Az elmult években az aktiv foglalkoztataspolitikai eszkdzok korében tapasz-
talhatd atstrukturalodas, és a kozfoglalkoztatas ennek kovetkeztében kialakult ki-
emelt és kdzponti szerepe miatt, nagyobb versengés figyelheté meg a kozmunkaért
(Messing — Molnar, 2011). Az allami munkaiigyi kdzpontokon keresztiil elérhet6
aktiv foglalkoztataspolitikai eszkozok koziil a kozfoglalkoztatasi formakkal kap-
csolatban Messing (2012) igy fogalmaz: ,,A kiszolgaltatottsag szabad teret enged
a hatranyos megkiilonboztetés szamara, ami leggyakrabban etnikai alapon torténik,
de torténhet politikai lojalitas vagy vallasi torésvonalak mentén is. Jogvédo szerve-
zetek (TASZ, NEKI) szamos diszkriminacids esetet regisztraltak a kozfoglalkozta-
tasban” (Messing, 2012:213.). A kozfoglalkoztatason beliili konkrét diszkriminacios
lehetéségekkel kapcesolatban Messing megjegyzi: ,,A diszkriminacio egy kifinomul-
tabb esete, amikor a kozfoglalkoztatast szervez6 intézmény a munka mindsége és a
munkaodrak alapjan tesz kiilonbséget: az elényben részesitett embereket elit irodai
munkara osztja be, teljes munkaidére, mig azok, akiknek nem akar kedvezni, nehéz
fizikai munkara, 4, vagy 6 6ras munkarendbe, stigmatizal6 munkabeosztasba keriil-
nek” (Messing, 2012:214.).

Arrdl sajnos nagyon kevés szakirodalom van, hogy a magan munkaerd-kozvetito
irodak szolgaltatasaival kapcsolatban milyen formai vannak a diszkriminaci6 lehe-
tdségének. A kutatasok inkabb arra irdnyulnak, hogy milyen kiilonbségek vannak a
munkafeltételekben, elsdsorban a bérezésben, a magadn munkaerd-kozvetitdk altal
kozvetitettek (a munkaer6-kolcsonzottek) és az dllandd alkalmazottak kozott.

Nienhtiser és Matiaske (2006) arra hivjak fel a figyelmet egy 15 europai orszag
gyakorlatat 6sszehasonlitd kutatas alapjan, hogy a munkaeré-kdlesonzés révén fog-
lalkoztatottak rosszabb munkakdriilményekkel €s bérezéssel rendelkeznek az allan-
do, kozvetleniil foglalkoztatottakhoz képest. Azt is megvizsgaljak, hogy a munkafel-
tételekben tapasztalt kiilonbségek megmaradnak-e azokban az eurdpai orszagokban,
ahol a kutatas idOpontjaban mar hatalyban volt a kdlcsonzottek hatranyos megkii-
lonboztetését tiltd un. ekvivalencia elve, €s arra jutottak, hogy a kiilonbségek kiseb-
bekké valtak, de szignifikansan csdkkent a munkahelyi képzéshez vald hozzajutés
lehetdsége ezekben az orszagokban, amely a munkaltatok koltségesokkentésének 1j
formaira utal.

Comi ¢és Grassini (2009) szintén eurdpai Osszehasonlitdo kutatds keretében
elemzik a munkaerd-kolcsonzottek és az allandd, tartds foglalkoztatassal birdk
bérkiilonbségeit. Kutatasuk megerdsitette, hogy hasonlo jellemzdékkel bird i1do-
szakos, kolcsonzott munkavallalok az allando, tartdés foglalkoztatassal birdkhoz
képest majdnem mind a 12 eurdpai orszagban alacsonyabb bért kaptak allando
foglalkoztatott tarsaikhoz képest. Kiillondsen hatranyosak voltak a bérkiilonbségek
az alacsony iskolai végzettségli emberek esetében. Masfeldl, Gray (2002) arra is
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felhivja a figyelmet, hogy a magan munkaer6-kozvetitd és -kolesonzd szervezetek
igyekeznek az altaluk kinalt munkaer6 arat ,,felfelé” modositani. Tehat két egymas-
nak fesziild tendenciarol van szo.

A bérezésen kiviil a munkakoriilmények és munkabiztonsag szempontjabdl is
mutattak ki szignifikans kiillonbségeket az id6szakos, kolesonzott munkavallalok és
az allando, tartds foglalkoztatassal birok kozott. A kolesonzottek kdrében nagyobb
gyakorisaggal fordulnak el6 a munkahelyi balesetek és azon beliil a sulyosabb fajtak
is. Underhill és Quinlan (2011) megerdsitette, hogy a haromoldalu szerz6dés (a
megbizo cég, vagyis a kdlcsonvevd, a kozvetitd, vagyis a kdlcsonbeado, valamint a
munkavallalo kozott kotott szerzodés) keretében végzett munka nagyobb gazdasagi
nyomassal, tobb szervezetlenséggel és szabalyozasi hianyossaggal jar, amelyek
egylittes hatasa a munkahelyi biztonsag alacsonyabb szinvonala és a magasabb
baleseti arany. Wagenaar kutatasa (2013) egy fokkal tovabbmegy amikor azt
feltételezi, hogy az idészakos munkavallalds, illetve munkaer6-kdlcsonzés és az
egészségi allapot kozott mindkét iranyban van Osszefiiggés: egyrészt az iddszakos
munkavégzés a rosszabb munkamindsége miatt nagyobb valdszinliséggel vezet az
egészségi allapot romlasahoz, masrészt a rosszabb egészségi allapoti munkavallalok
nagyobb valosziniiséggel rekednek meg vagy keriilnek vissza a kdlesonzotti 1étbe.

Mind az 4llami, mind a magan munkaerd-kozvetitd intézmények korében fon-
tos tipusa lehet a diszkriminacidnak a vdsdridi/vevoi diszkrimindcio (customer
discrimination). A vasarldi/vevoéi diszkriminacié klasszikus esetében az individu-
alis vasarld bizonyos lizleteket, termékeket vagy szolgaltatasokat nem az ar vagy
mindség alapjan valaszt, hanem az iizlet vagy eladok védett tulajdonsaggal kapcso-
latos jellemzo6i alapjan. A munkaerd-kozvetitok altal gyakorolt vasarloi/vevoi disz-
kriminécid annyiban képezi a vasarloi/vevoi diszkrimindcio specialis esetét, ameny-
nyiben nem individualis vasarlérol van sz6, hanem iizleti megrendeldrdl. Ebben az
esetben arr6l van szd, hogy a munkaerdt keresé szervezet impliciten vagy expliciten
bizonyos csoportokhoz tartozé embereket nem kivan alkalmazni, és ezeket a prefe-
rencidit valamilyen formaban kommunikalja akar az allami, akar a magan munka-
er6-kozvetitok iranyaba, és mint vevé donthet a szerzodéskotés tényérdl. A mun-
kaer6-kozvetitok szdmara ilyen értelemben iizletileg hasznos lehet a vevoi igények
kielégitése.

Osszegezve megallapithatjuk, hogy a statisztikai adatok tanusaga szerint
Magyarorszagon az aktiv koruak megkdzelitdleg 15 szazaléka keriil kapcsolatba az
allami és/vagy magan munkaer6-kozvetitd irodakkal éves szinten, ezért megalapozott
kutatasi kérdés, hogy ezeknek az intézményeknek milyen szerepe lehet a foglalko-
zasi diszkriminacié halmozodasaban egyéni szinten. A szakirodalmi attekintés alap-
jan az allami munkaer6-kozvetitd szervezetekkel kapcsolatban leszogeztiik, hogy
a munkanélkiiliek munkaerdpiacra vald reintegracioban viszonylag alacsony haté-
konysaggal birnak akar a kdzvetitési tevékenységet, akar a kdzfoglalkoztatast vesz-
sziik figyelembe. A magan munkaerd-kozvetito irodak kozvetitési hatékonysagéval
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kapcsolatban nem talaltunk szakirodalmat, azonban az idészakos, kolcsonzotti fog-
lalkoztatasi forma tartés allando foglalkoztatashoz vezetd reintegracios esélyével
kapcsolatban annal inkabb. A kutatasok nem adtak egyértelmiien se negativ, se pozi-
tiv valaszt az idészakos foglalkoztatas tartos foglalkoztatashoz vezetd ,,ugrodeszka”
jellegérol, de jellemzobb volt az ,,ugrodeszka” jelleg megkérddjelezése. A kutatasok
azonban abban egyetértettek, hogy az id6szakos foglalkoztatas nagy valdszinliséggel
hozzajarul a munkaerdpiacrdl valo tartos kiszorulas elkeriiléséhez. Nem talaltunk
kutatasi eredményt arra nézve sem, hogy milyen tényezok hatarozzak meg a munkat
keresok eloszlasat az allami és a magan munkaerd-kozvetitok kozott. Feltételezhet-
jik, hogy a két intézménytipus kozott is megvalosul egy szelekcios folyamat, és
a legkiszolgaltatottabbak keriilnek, illetve maradnak az allami munkaerd-kozveti-
toknél. A magan munkaerd-kozvetitok altal miikddtetett iddszakos €és kolesonzotti
foglalkoztatasi formaban egyértelmiien magasabban voltak reprezentalva a munka-
erépiacon hatranyos helyzetli csoportok a teljes munkavallaloi népességhez képest.
A szakirodalom alapjan az intézményekhez kapcsolodd diszkriminacids veszélyek
1étrejohetnek a szolgaltatasokhoz vald egyenldtlen hozzaférésben (beleértve a mun-
kahelyre kozvetitést is), a felajanlott allasok és munkakorok eltéréd mindségében,
legféképpen munkakoriilmények és bérezés szerint, valamint a tartds reintegracio
eldsegitésének mértékében.

KUTATASI MODSZEREK ES MINTA

A kutatas soran két mintaval dolgoztunk. Egyrészt az allami és magan munkaerd-
kozvetitd irodak kozil 5 allami és 5 magan kozvetitészervezetet valasztottunk ki,
oly modon, hogy az allami iroddk mindegyike vidéken, egyetlen magas munkanél-
kiiliséggel stjtott megyéhez tartoztak, mig a magan munkaerd-kozvetitok esetében
budapesti székhelyli cégeket valasztottunk ki, amelyek egyébirant vidéken is ren-
delkeztek halozattal. Ennél a 10 szervezetnél vezetd beosztasu személyekkel ké-
sziiltek félig strukturalt ,,intézményi” interjuk 2012 szén. A vidéki allami munka-
tigyi kirendeltségek kivalasztasanal igyekeztliink nem a legrosszabb munkaerépiaci
helyzetii kistérségeket kivalasztani annak érdekében, hogy lathassuk, hogy az allami
foglalkoztataspolitikai eszkdzok miképpen tudjak befolyasolni a helyi munkaer6pi-
ac miikodését.

A kutatds masodik részében az allami és magan munkaeré-kozvetité irodak
tigyfelei korében készitettiink kérddives felmérést. A teljes, rétegzett minta 400
fobol all, de 0sszesen négy almintaval dolgoztunk. Két dimenzido mentén osztot-
tuk fel a mintat: egyrészt vidék — Budapest vonatkozasban, masrészt az allami és
magan munkaerd-kozvetitd szervezetek tigyfelei kozott. igy vidéken (ugyanabban
a megyében, ahol az intézményi interjuk is késziiltek), a magas munkanélkiiliségii
megye megyeszékhelyén késziilt egy 100 f6s minta az allami munkatigyi kdzpont
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ugyfeleivel és egy 100 f6s minta a magan munkaerd-kozvetito tigyfeleivel. Masfeldl,
Budapesten szintén két alminta keriilt lekérdezésre: egy szegényebb belvarosi ke-
rlilet allami munkaiigyi kirendeltségén 100 f6t, mig egy, a vidékitdl eltérd, magan
munkaerd-kozvetitd budapesti irodaban szintén 100 fovel toltottiink ki kérdodivet.
A kutatasnak ezt a részét ,,exit-poll” felmérésnek neveztiik el, mégpedig azért mert
a kérdezOk azutan keresték meg az ligyfeleket, miutan végeztek az irodaban azzal
a szolgaltatassal, amiért eredetileg odamentek. A kérddives felvétel 2013 Gszén és
2014 elején késziilt. A kérd6iv négy f6 részbdl allt: munkaiigyi szolgaltatassal kap-
csolatos tapasztalatok, munkaerdpiaci statusz alakulasa, diszkriminacios tapasztala-
tok, és végiil személyes adatok.

Osszességében tehat a 400 fés rétegzett minta négy részre tagolhato: vidék-alla-
mi, vidék-magan, Budapest-allami, Budapest-magan almintakra. Igy lehetéségiink
van vidék — Budapest viszonylataban megvizsgalni, hogy a tipikusan magas, illetve
tipikusan alacsony munkanélkiiliségi rataval jellemzett helyi munkaerdpiac hatasa
nagyobb a diszkriminacié halmozodasara, vagy az allami, illetve magan munkaero-
kozvetité irodak mikodésében van szignifikans kiillonbség.

A kutatas soran tehat vegyes — kvalitativ és kvantitativ — modszertant alkalmaz-
tunk. Egyrészt az intézményeket €és intézményi dontéshozdkat kvalitativ eszkozzel
térképeztiik fel, méasrészt ugyanazon intézmények ligyfelei korében személyes meg-
keresés alapjan kérddivet toltottiink ki, amelyet aztan kvantitativ modon elemeztiink.
Ez lehet6séget ad arra, hogy a f6 kutatasi kérdésilinket, mely szerint mi a szerepe az
allami és magan munkaerd-kozvetitd szervezeteknek a foglalkozasi diszkriminacio
halmozddasaban, és ezaltal mennyiben jellemzi ezeket a szervezeteket, hogy dezin-
tegracios hatassal is rendelkeznek a munkaerdpiacon, mind a dontéshozé intézmé-
nyek, mind a dontések altal érintett ligyfelek szempontjabol meg tudtuk vizsgalni.?

Modszertani szempontbol fontos leszogezni, hogy a 400 f6s minta nem reprezen-
tativ, de nagysagat és Osszetételét tekintve elégséges arra, hogy a jellemz6 folyama-
tokat és Osszefliggéseket feltarjuk és kielemezziik. Szintén fontos megjegyezni azt,
hogy a kérddives felmérés altal megjelenitett diszkriminacios adatok nem a disz-
kriminacid ,,objektiv”’ vagy jogi fogalmanak felelnek meg, hanem a megkérdezettek
altal észlelt, szubjektiv diszkriminacios tapasztalatokrol adnak szamot.

A kovetkez6 részben az intézményi interjik és az exit poll adatai alapjan meg-
vizsgaljuk, hogy az allami és magan munkaerd-kozvetiték korében a kiilonbozo hat-
ranyos helyzetli csoportok munkaerdpiaci szolgaltatasokhoz valo hozzajutas esélyét
¢s azt, hogy milyen teriileteken fordulhat el6 a diszkriminacid. Ezt kdvetden, azt ele-
mezziik, hogy maguk az intézmények hogyan észlelik a diszkriminacio lehetéségét
¢s az milyen mechanizmusok révén valdsul meg, illetve milyen modon igyekeznek

3 Akutatas soran az allami és magan munkaer6-kozvetitd szervezetek tigyfeleivel a kérd6iven tal 20 egyéni
mélyinterju is késziilt, amelynek eredményei a harmadik részben keriilnek feldolgozasra.
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az intézmények a diszkriminacio mértékét csokkenteni, a torvényileg eldirt egyenld
banasmodot megvaldsitani.

A DISZKRIMINACIO LEHETSEGES TERULETEI AZ ALLAMI ES
MAGAN MUNKAERO-KOZVETITO SZERVEZETEKNEL

Az allami munkaeré-kozvetité irodak (munkatigyi kézpontok)* tevékenysége f6
vonalaiban az 1991. évi foglalkoztatasi térvényt® kovetden alakult ki harom f6
feladattal: a hatdsagi, a szolgaltatoi, és az informacios. A hatosagi feladatkdrhoz
tartozik a munkanélkiili segéllyel kapcsolatos ligyintézés, a szolgaltatasi feladatkor
magaban foglalja a munkakozvetitést, a humanszolgaltatisokat, valamint az
egyéni ¢és vallalati timogatasi rendszer mitkddtetését. Végiil a harmadik feladat a
munkaiigyi informacidk gytlijtése és orszagos statisztikak kozzétételére vonatkozik.
2004, az Eurdpai Unidhoz vald csatlakozas utdn egy masodik fontos atalakitasi
hullam zajlott le. Ennek keretében fontosabba valtak a munkahelykeresést segitd
humanszolgaltatasok. Az egyéneknek és foglalkoztatdknak adhatdé tamogatasi
rendszerre jellemzd, hogy a tamogatasi formak rendszeresen atalakulnak. 2010-
tél kezd6dden a kozfoglalkoztatds mas foglalkoztatast tdmogatd formakhoz képest
kozponti szerepet kapott. A hazai pénziigyi er6forrasok dontd része erre az aktiv
eszkozre forditodik, mig a képzésekre, és egyéni, elsdédleges munkaerdpiaci fog-
lalkoztatonal felhasznalhat tamogatasokra egyre inkabb az eurdpai uniés TAMOP
programokon keresztiil van lehetdség. Az eurdpai unios tdmogatasok jellemzdje,
hogy a pénzek a hatrdnyos helyzetii csoportokra ,,cimkézettek”, vagyis a felhasz-
nalasukhoz bizonyos kvoétat a kiilonbozo hatranyos helyzetli csoportoknak el kell
érnitik.

A magéan munkaer6-kdzvetitoknél az utébbi években a hagyomanyos munkaerd-
kozvetités piaca jelentdsen visszaszorult, ezért kivétel nélkiil minden meginterjuvolt
magan munkaerd-kozvetitd cégnél mas szolgaltatasi formakat is kerestek, ezen beliil
a legdinamikusabban a munkaer6-kolcsonzés novekedett, és kivétel nélkiil a legje-
lentésebb bevételi forrassa valt mara.

A munkaerd-kolcsonzés messze a legfontosabb szolgaltatas (...) Es hat
egyértelmiien a munkaero-kolcsonzés a legjelentésebb munkaerdpiaci
szempontbol Magyarorszagon.” (Magan munkaerd-kozvetitd 4)

4 A tanulmanyban az allami munkaiigyi kozpontokat és kirendeltségeket ,,allami munkaerd-kozvetits

irodaknak” nevezziik, hogy a magan munkaeré-kozvetitd irodakkal kdnnyebb legyen az sszeha-
sonlitas.

5 1991. évi IV. torvény a foglalkoztatas eldsegitésérdl és a munkanélkiiliek ellatasarol.
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A sziikiil6 piacnak kdszonhetéen a munkaerd-kolesonzésen kiviil is megjelentek
uj szolgaltatasok, lizletagak. Ilyenek lehetnek a HR szolgaltatasok (pl. képzések,
coaching, regionalis munkaerdpiaci informaciok biztositasa, 6sszehasonlito bérfel-
mérések, munkaiigyi auditok, outplacement, munkaltatoi arculat kialakitasa), a re-
habilitacios iizletag kiépitése, a didkszovetkezetek miitkodtetése, stb. Az 11j szolgal-
tatasok mellett, (1j munkaerdpiaci szegmensek is megjelentek, amelyek a hatranyos
helyzetli munkavallaloi csoportok nagyobb aranyu bevonasat is maga utan vonta,
mint példaul a megvaltozott munkaképességiiek és fiatalok foglalkoztatasa. A szii-
kiilé piacnak egy masik kdvetkezménye, hogy erés konkurencia alakult ki, ami az
arakat lefelé hajtja a piacon.

., ...8ajnos a tendencia az, hogy egyre nagyobb az darverseny a piacon, egy-
re nyomottabbak az arak, és sajnos egyre kevesebb a cég, egyre kevesebb a
megrendelés, mert egyre kevesebb a termelés Magyarorszdagon...” (Magan
munkaerd-kdzvetito 3)

A magéan munkaerd-kozvetitd szervezetek az allami munkatigyi irodakkal egytitt-
mukodve igyekeznek kiaknazni az allami tdmogatasok lehetdségeit. Ezért az iro-
dak egy része fontos kapcsolatokat apol az allami munkaiigyi intézményrendszerrel.
A szukiil6 piac miatt nehezebb megrendeléseket szerezni, és a keresési idok is kito-
lodtak, de a bekeriilési arany is csokkent, ami annak valdszintiségét jelenti, hogy a
magan munkaerd-kozvetitét felkeresé allaskereso esélye, hogy foglalkoztatési lehe-
téséghez jusson, csokkent.

,, ...alapvetden azt érzékeljiik mi beszallitoként, hogy ezek a dontés-mechaniz-
musok, idok lassultak, nem olyan kénnyili ma megrendeléseket szerezni, meg-
Jfontoltabbak lettek a vasarlok is...” (Magan munkaerd-kozvetito 5)

,, ... Gyakorlatilag a hozzank forduldknak a 10%-at tudjuk (elhelyezni). Tehat
ha most azt mondom, hogy 1000 fovel dolgozunk, gyartosori kolcsonzott, azt
jelenti, hogy 10000 embert sziirtiink meg, ahhoz, hogy ez az 1000 dolgoz-
zon..., és persze ez nem igaz, ez ennél tobb, mert hogy folyamatos fluktudcio
(van)...” (Magan munkaer6-kozvetito 2)

A kutatasunkban az allaskeresés és a munkaerd-kozvetités volt a leggyakoribb in-
doka a munkaerd-kozvetito irodak felkeresésének (50,9 szazalék), de nem az egyet-
len oka. A vidéki magan munkaer6-kdzvetiténél a kérdezés idopontjaban toboroztak
munkaer6-kolcsonzott allasokra, ezért ott a megkérdezettek dontd tobbsége (87,0
szazalék) ebbdl a célbol kereste fel az irodat. A budapesti magan munkaerd-kozve-
titd irodaban két 6 célja volt a kérdezetteknek, egyrészt az allaskeresés és munka-
er6-kozvetités (43,4 szazalék), masrészt viszont a tajékozdodas és informacidszerzés
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a rendelkezésre allo szolgaltatasokrol (46,5 szazalék). Az allami munkaiigyi koz-
pontok esetében jellemzden a két leggyakoribb célja az iigyfelek latogatasanak az
allaskeresés és a kotelezd havi ,,pecsételés” volt. Mig a budapesti irodaban az allas-
keresés volt a leggyakoribb (46 szazalék), addig a vidéki munkaiigyi kozpontban a
kotelezo havi pecsételés (39 szazalék). Minden bizonnyal a munkaerépiaci helyzet
kiilonbsége is magyarazza az eltéréseket. (Lasd az 1. tablazatot!)

A hatranyos helyzetii csoportok jelenléte az allami és magan mun-
kaerd-kozvetito irodak iigyfélkorében

Ertelemszertien a munkaerd-kozvetitd irodak iigyfelei a munkaerépiac sériilé-
kenyebb szerepldi koziil keriilnek ki. Ugyanakkor, a munkaerd-kozvetitd irodak
igyfeleinek Gsszetételét, és azon beliil az egyes hatranyos helyzetii csoportok rész-
aranyat vizsgalva, kozvetve képet kaphatunk a regionalis munkaerdpiacrdl és a
hatranyos helyzetti csoportokkal kapcsolatos preferencidkrol. Az allami és magéan
munkaerd-kozvetitok kozott jelentds kiilonbség van a nyilvantartasi és regisztracios
kotelezettség szempontjabol. Az allami munkatigyi iroddkban minden oda fordulo
allaskeresot regisztralni kell, mig a magan munkaerd-kozvetitok nem kotelesek min-
denki szamara szolgaltatast nytjtani.

A négy almintaban nem volt szignifikans kiilonbség a ndi és férfi iigyfelek ara-
nyat tekintve. Kisebb eltéréseket leszamitva mind az allami, mind a magan munka-
eré-kozvetito irodaban az tigyfelek fele férfi, és fele no.

Eletkori dsszetétel szerint szignifikans kiilonbségeket talaltunk az irodak tigyfelei
kozott. Az allami munkatigyi kdzpontok iigyfelei szignifikdnsan id6sebb életkortiak
mint a magan munkaerd-kozvetitok tigyfelei. Kiilonosen igaz ez a vidéki magéan
kozvetitére, ahol a 25 év alattiak ardnya majdnem a duplaja volt az egész minta at-
laganak (35 szazalék versus 18.5 szazalék). Mind a két magan munkaerd-kozvetitoi
minta tigyfelei kozott szignifikdnsan alacsonyabb volt az 55 év felettiek részaranya
mint az allami munkaiigyi iroda esetében. Ilyenkor felmeriilhet, hogy vajon a ma-
gan munkaerd-kozvetité nem ,,engedi be” az iddsebb allaskeresoket vagy maguk az
iddsebb allaskeresok gondoljak ugy, hogy nekik ugyis csak az 4llami munkaer6-koz-
vetitonél van esélylik. Ugyanakkor a telepiilések kozott is észleltiink kiilonbséget:
Budapesten mind az allami, mind a magan munkaerd-kozvetitok esetében magasabb
volt 5-6 évvel az ligyfelek atlagéletkora.

A roma allaskeres6k aranya az allami munkaer6-kozvetitoknél szignifikansan
magasabb mint a magan munkaer6-kozvetitd irodak esetében. A romak teriileti
elhelyezkedésével dsszhangban a vidéki, magas munkanélkiiliségli térségben 1évo
allami munkaerd-kozvetitd iroda tigyfelei kozott volt a legmagasabb a romak aranya
(26 szazalék). Ezzel szemben ugyanabban a romalakta térségben mikodé magan
munkaerd-kozvetitd irodanal volt a legalacsonyabb a romak aranya (6 szazalék). Ez
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alapjan arra lehet kovetkeztetni, hogy a romak nagyobb valosziniiséggel esnek el a
magan munkaerd-kdzvetitd szolgaltatasaitol.

A magan munkaeré-kozvetitok alig foglalkoznak a szakképzetlen, nyolc alta-
lanos végzettséglick kozvetitésével, mig az allami irodak iigyfeleinek egyharmada
ebbdl a korbdl keriil ki. Mind a févarosi, mind a vidéki magan munkaeré-kozvetitd
igyfelei korében az alacsony iskolai végzettségiiek az ligyfelek egytizedét sem érte
el. A budapesti magan munkaerd-kdzvetiténél talaljuk legnagyobb aranyban a fel-
sofoku végzettséglieket, mig a vidéki magan kdzvetitdiroda kifejezetten a fiatal és
kozépfoku iskolai végzettséggel rendelkezdk koziil szervezi iigyfeleit.

Az egészségi allapot szempontjabol is szignifikans kiillonbséget figyelhetiink meg
az allami és a magan munkaer6-kozvetit6 irodak tigyfeleinek dsszetételében.® A ma-
gan kozvetitoknél a novekvo rehabilitacios iizletag ellenére nagyon elenyészo arany-
ban voltak megvaltozott munkaképességii emberek. (Lasd a 2. tablazatot!) Hozza
kell tenniink, hogy a minta nagysaga és a kérdezés koriilményei miatt nem biztos,
hogy teljesen megbizhatoan reprezentalja a megkérdezett munkaerd-kozvetitd iro-
dak teljes tigyfélkorét a 100 fos mintank.

Az é4llami és magan munkaerd-kozvetitok kozott nem volt jelentds kiillonbség
abban, hogy mely csoportokat észlelték a leghatranyosabbnak a munkaerdpiacon. A
leggyakrabban emlitett hatranyos helyzetli csoportok az id6sebb, 45-55 év felettiek,
a romak, a megvaltozott munkaképességiiek, a 25 évnél fiatalabb palyakezdok, és a
nok szerepeltek. Egybehangzo vélemény volt, hogy legrosszabb helyzetben az 50
év feletti, nem hianyszakmakban dolgozok vannak az elhelyezkedési lehetoségek
tekintetében. Az idosebbek munkaerdpiaci kilatasait igy értelmezték:

., Szegények, nagyon rossz helyzetben vannak jelen pillanatban szerintem. (...)
Ha nem specialis végzettség, specidlis poziciorol van szo, borzaszto nehéz
helyzetiik van.” (Magan munkaer6-kozvetito 1)

., A leghatranyosabb helyzetben, a legkilatastalanabb helyzetben az 50 év fe-
lettiek vannak, értelemszeriien, ha nem hianyszakmakrol beszéliink, ezt min-
dig melle kell rakni.” (Magan munkaerd-kozvetitd 4)

A romakrol a kovetkezo véleményt fogalmaztak meg:
,, Tehat fizikai teriileten foglalkoztatunk (romdkat), vannak olyan iigyfelek,

akik azt mondjak kifejezetten, hogy ne hozzatok, vannak, akiket nem érde-
kel ez a téema. Most értelemszeriien ilyen kérdést nem lehet feltenni, tehat...

¢ Rossz egészségi allapotuként, illetve ,,betegként” azokat a személyeket kodoltuk, akiknél a munka-
keresésnél, nehézséget okozott a latasi, hallasi, mozgasszervi, tanulasi, stb. korlatozottsaga, vagy az
egészségi allapota, illetve, akit élete soran egészségi allapota miatt diszkriminacio ért.
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ugyanannyi szerintem a szdazalékuk ndalunk, mint a normal (munkaeropia-
con)... Csak mi latjuk, hogy kik azok a cégek, akik kifejezetten azt mondjdk,
hogy nem...buktunk is mar emiatt el egy tendert. (...)Van, aki nyiltan (vallal-
ja), van, aki korbeirja. (Magan munkakdzvetitd 4)

Megvaltozott munkaképességliek iranti munkaerdpiaci keresletet igy értékelték:

L Nyilvan ez egy ilyen »jofejségu ezzel foglalkozni, meg ez egy ilyen sziv-
tigye lehet egy HR-esnek, én azt latom, hogy nagyon nagy ra az érdeklodés,
csak olyan, mint egy kis porcelan, ami barmikor eltorhet a folyamat soran.”
(Magan munkaerd-kozvetitd 1)

A munkdltato az egészséges megvaltozott munkaképességiieket keresi.
Konkrétan. Ez az igazsag. Ugye azt latni kell és mi is ldtjuk ezt a tendencidt,
hogy ez nagyon felerdsodott, amiota kozel egy millio forint koriil van a hozza-
Jaruldsi, a rehabiliticiés hozzdjaruldsi adé.” (Allami munkaerd-kozvetit 2)

A palyakezddk helyzete vegyes, de hosszabb tavli 6sszehasonlitasban az 6 hely-
zetiik is romlott:

,»Nehezebb a helyzetiik most mar a palyakezdoknek. (...) épp pont a HVG
borzén, két napos borzén voltam, ahol tizezer fiatal jelent meg a két nap alatt
a Syma csarnokban, és az fogalmazodott meg benniink, hogy alazatosabbak a
jelentkezok, mint azelott voltak, tehat tudjak, hogy nehezebb most mar a hely-
zetiik, régebben hajlamosabbak voltak nagymellénnyel kommunikalni veliink
és valogatni az ajanlatok kozott.” (Magan munkaerd-kozvetitd 1)

Atlagosan tekintve a nék 1étszamaranya az tigyfelek kozott kiegyensiilyozottnak
mondhato, veliik kapcsolatban leginkabb a gyermekvallalas problémassagat hozzak
fel:

,, Persze vannak, ahol nem hajlandok folvenni hélgyet, foleg nem olyat, aki a
sziilés kornyékén (van)...” (Magan munkaerd-kozvetito 1)

,, Csodalkozom ezen, hogy ha gyerek van akkor az a baj, ha nincs akkor az a
baj, hogy lesz.” (Allami munkaerd-kozvetitd 2)

Tobb szervezet megfogalmazta, hogy a munkaerdpiaci lehetdségek besziikiilé-
se miatt nagyobb alazattal viselkednek, illetve nagyobb teljesitményt nyujtanak a
munkavallalok a tartos foglalkoztatas reményében. A keresési idok kitolodtak, at-
lagosan dupléjara emelkedett az az ido, mire valakit el tudnak helyezni. A hatra-
nyos helyzetli csoportok el6térbe keriilése az tigyfélkoron belill altalaban 1) piaci
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lehetdség felmeriiléséhez kapcsolodik €s kevéssé jellemzo a tarsadalmi felelGsség
megjelenése ezekben a dontésekben. Az interjuk soran masfeldl megfogalmazodott
az a nézet, amely megtalalhat6 a szakirodalomban is, hogy a munkaer6-kdlcsonzés
altal nagyobb aranyban jutnak foglalkoztatashoz a hatranyos csoportokhoz tartozo
munkavallalok mint a munkaerdpiacon altalaban.

. ...az a helyzet, hogy nem azonos a kolcson-munkaeronek a ...hogy is
mondjam...a normal, tipikus, vagy hagyomanyos modon foglalkoztatottak és
a kolesonzottek csoportjan beliil az egyes alcsoportoknak a részardanya, az
teljesen mds. (...) Es ilyen szempontbél szerencsére a kolcsonzésen beliil kb.
a duplaja a munkaerdpiaci szempontbol a hatranyos helyzetii csoportoknak
a részardanya. Most nem azért, mert ekkora nagy jotét lelkek a kélcsonzo ce-
gek, hanem mert azok a bizonyos céges motivaciok igy alakitottak a piacot.
(Magéan munkaer6-kozvetitd 4)

Ahogy a szakirodalmi részben kifejtettiik, vita targyat képezi, hogy a munka-
er6-kolcsonzés mennyiben integralja, illetve dezintegralja, vagyis bizonytalansag-
ban és kiszolgaltatottsagban tartja a hatranyos helyzetli munkavallaléi csoportokat
a munkaerdpiacon. Mindenképpen fontos tényezd, hogy amolyan ,,puffer” zénaként
mukodnek az elsédleges munkaerdpiac és a munkanélkiiliek kozott. A hatranyos
helyzetli csoportok foglalkoztatasaval kapcsolatos valodi vagy vélt rizikdkat ezek a
szervezetek atvallaljak a kdlesonvevo szervezetektdl. Ez a fajta Ontudatossag tapasz-
talhat6 volt a magan munkaerd-kozvetitok identitasaban. Masfeldl, a kutatasi adata-
ink tanusaga szerint a ,,legproblémasabb” hatranyos helyzetli csoportok részaranya
a magan munkaerd-kozvetitd irodak tigyfelei korében szignifikansan elmarad az al-
lami munkaiigyi szervezet iigyfeleitol. Az allami munkaerd-kdzvetitokhdz nagyobb
valoszintiséggel bejutnak a munkaerdpiacon hatranyos csoportok, illetve az allami
munkatigyi szervezeteket a torvény is kotelezi, hogy minden allampolgar szdmara
szolgaltatdsokat nyujtson, ennyiben igazolddik a munkaltatoknak az a beallitddasa,
hogy az allamilag kozvetitett allaskeresok kozott nagyobb valoszinliséggel talalha-
tok meg a leghatranyosabb személyek.

A szolgaltatasokhoz valé hozzajutas esélye
A kovetkez6kben a munkaer6-kozvetitd irodak altal nytjthato 6t lehetséges szolgal-
tatasi teriiletet fogjuk elemezni az esélyegyenldség szempontjabol. Az 6t szolgalta-

tasi kategodria sorrendben a kovetkez6 lesz: nyilvantartasba vétel, kdzvetités, képzés,
humanszolgaltatasok, valamint foglalkoztatasi timogatasok.
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Nyilvantartasba vétel

A szolgaltatasokkal kapcsolatban az elsé tényezd, amelyet megvizsgalunk, hogy a
nyilvantartasba vételnek vannak-e tarsadalmi vetiiletei, azaz megragadhato-e disz-
kriminaciora utalo jel abban, hogy valaki bekeriil-e a nyilvantartasba vagy sem.” Az
allami munkaiigyi irodaknak elvileg minden allaskeresével torvényi eldirds alapjan
foglalkozni kell, mig a magan munkaerd-kozvetitdknél a nyilvantartasba vétel lehet
az els6 szlird a folyamatban, hogy kikkel foglalkoznak. Egyrészt a magan-kozvetitd
irodak specializalédhatnak bizonyos munkaerdpiaci csoportokra, de elsésorban azt
mérlegelik, hogy latnak-e arra esélyt, hogy az allaskeresét ki tudjak kozvetiteni vagy
kolesondzni.

s eemdr a regisztraciondl is olyanokat vesziink bele az adatbadzisunkba,
akikkel nagy valosziniiség szerint tudunk mit kezdeni. (...) nagyon fontos-
nak tartunk egy jo adatbazist, ez létfontossagu. (...) és ugy gondoljuk, hogy
tényleg csak azokat vessziik be, akikkel utana tudunk nagy valosziniiséggel
mit kezdeni. Mert annak semmi értelme, hogy tobb szdzezresre duzzasztjuk az
adatbazist, ugy, hogy a 90 szazalékkal soha nem kezdiink semmit. Tehat ez az
elsd szuro.” (Magan munkaerd-kozvetitd 1)

Az allami munkatigyi iroddkban a vérakozasoknak megfelelden jellemzdobb a
nyilvantartasba vétel mint a magan munkaerd-kozvetitoknél, de az ¢ esetiikkben sem
éri el a 100 szazalékot. (Budapesten 99 szazalékot, mig a vidéki kdzpontban csak
91 szazalékot.) Hogy a vidéki allami munkaerd-kozvetitonél miért volt alacsonyabb
a nyilvantartasba vétel aranya, erre nem talaltunk valaszt. A két magan munkaero-
kozvetitd iroda kozott is 1ényeges kiillonbséget talaltunk a hivatalos regisztracios ara-
nyokban. A legalacsonyabb regisztracios szinttel a budapesti magan irodaban talal-
koztunk (59 szdzalék), mig a vidéki magan munkaerd-kozvetitonél a megkérdezett
igyfelek haromnegyedét vették nyilvantartasba.

Ezutan részletesebben megvizsgaltuk , hogy a négy almintaban milyen mintazatot
mutat az egyes hatranyos helyzetli csoportok nyilvantartasba vételi aranya. Az
allami munkaer6-kozvetitd irodakban a 25 évnél fiatalabbak esetén talaltuk a relative
legalacsonyabb regisztracios aranyt: 92,9 szazalékot Budapesten és 87,5% szazalékot
vidéken. A magan munkaerd-kozvetitoknél a sajat atlagos regisztracios ratajukhoz
viszonyitva a budapesti magan munkaerd-kozvetitonél szignifikansan alacsonyabb
nyilvantartasi eséllyel rendelkeznek az 55 év felettiek (20,0 szazalék) és a rossz
egészségi allapotuak (25 szazalék). A vidéki magan munkaerd-kozvetiténél a rossz

7 Mint ismeretes a kutatas soran az tigyintézés utan kérdeztiik meg a felmérésben résztvevdket (exit-
poll jelleggel) és nem a munkaerd-kozvetitd iroda nyilvantartasabol valogattuk ki a kutatasban részt-
vevoket.
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egészségi allapotiiaknak szintén nem volt esélye a nyilvantartasba vételre. (Lasd a
3. tablazatot!)

Kozvetites

Osszességében a munkaerd-kozvetitok iigyfeleinek egyharmadat kozvetitették mar
ki betolthetd allasra. A kutatds adatai szerint az allasra kozvetités aranya jelentésen
eltér els6sorban a két magan munkaerd-kozvetitd irodaban (18,2 és 45,0 szazalék).
Azt tudjuk, hogy a vidéki magan irodaban kifejezetten toboroztak és a budapesti iro-
daban pedig magas volt az elsé tajékozddok aranya, de ennek ellenére nem érthetd,
hogy miért ennyivel alacsonyabb a kdzvetitési arany a magan budapesti munkaero-
kozvetitd irodaban mint akar a budapesti, akar a vidéki allami munkaerd-kozvetito-
nél (32,0 és 37,0 szazalék). Ugyan hosszabb torténetiik van az allami tigyfeleknek,
de viszonylag jol szerepelnek ezen alapvetd szintii mutaté tekintetében. Erdekesnek
mondhatd az is, hogy a két allami iroda kozvetitési aranya nem kiilonbdzik jelent6-
sen, mig a munkaerdpiaci helyzet sokkal rosszabb a vidéki helyszinen. Ugyanakkor
atfogoan a munkaerdpiaci helyzet nehézségeit mutatja, hogy az iigyfelek kétharma-
dat még nem kdzvetitették ki semmilyen allaslehetdségre. (Lasd a 4. tablazatot!)

A hatranyos helyzetii csoportok feldl kozelitve az allasra kozvetités esélyét, azt
mutatjak a kutatds adatai, hogy a legmagasabb atlagos kozvetitési arannyal a roma
emberek rendelkeznek a munkaer6-kozvetitd tligyfelei részérdl (38,0 szazalék).
Ugyanakkor azt is latjuk, hogy teleptiléstipus alapjan mas mintazatot kdvetnek az
adatok. Budapesten, mind az allami, mind a magan munkaerd-kozvetiténél az adott
irodara jellemz6 atlagos kozvetitésnél magasabb aranyban kozvetitették a roma szar-
mazasu embereket, mig a vidéki telepiilésen, az adott irodara jellemzd kozvetitési
aranyndl alacsonyabb arany volt megfigyelhetd.

A héatranyos helyzetii csoportok koziil az alacsony iskolai végzettségiliek rendel-
keznek atlagosan a masodik legmagasabb kozvetitési arannyal, 36,7 szazalékkal.
Korébban lattuk, hogy nagyon kis val6szintiséggel keriilnek be a legfeljebb alapfoku
végzettséglieck a magadn munkaerd-kozvetit szervezetekhez, azonban a budapesti
magan munkaerd-kozvetitd iigyfeleiként nem is volt esélyiik a kozvetitésre, mig a
vidéki magan kozvetitonél igen.

A rossz egészségi allapottal rendelkezd hatranyos helyzetiiek esetében valik szét
a legmarkansabban az allami és magén munkaerd-kozvetitok kozvetitési gyakorla-
ta. Mig a magan munkaer6-kozvetitok koziil se a budapesti, se a vidéki iroda nem
kozvetitette a mintaba kertilt rossz egészségi allapot személyeket (bar lattuk, hogy
alig-alig talalhatoak ilyen személyek az ligyfélkoriikben), addig az allami kdzvetitok
atlagon feliili kozvetitési aranyt mutatnak (46,2 szazalék és 42,9 szazalék). A buda-
pesti és vidéki allami munkaerd-kozvetitd tevékenysége ebbdl a szempontbol nem
mutat kiilonbséget.
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A 25 évnél fiatalabb és az 55 évnél idOsebbek atlagos kozvetitési aranya kissé
elmarad a teljes minta atlagatol. Gyakorlatilag minden almintaban mas és mas min-
tazatok rajzolodnak ki. Mig a 25 évesnél fiatalabbak kozvetitési aranya az allami
munkaeré-kozvetitoknél Budapesten és vidéken egyarant relative alacsonyabb (28,6
¢és 25,0 szazalék), addig Budapesten az 55 év felettick kdzvetitési esélye magasabb
(40,0 szazalék) mint a vidéki helyszinen (23,1 szazalék). A magan kozvetitok kozott
jelentds kiilonbség van: a vidéki magan munkaerd-kozvetitonél, ahol éppen zajlott a
toborzas a kérdezéskor, ott az életkor latszolag nem befolyasolja a kozvetités valo-
szin(iségét, bar lattuk, hogy a bekeriilésnél a fiatalok jelentds elénnyel rendelkeztek.
Masfeldl, a budapesti magan munkaeré kozvetité rendelkezik abszolut értékben a
legalacsonyabb kozvetitési arannyal a fiatal és az id6sebb korosztalynal (5,9 és 10,0
szazalék), és a sajat kozvetitési atlaganal is alacsonyabbak az eredmények a két sz¢l-
sO életkori csoportnal.

Talan a legvaratlanabb eredménye a kutatds ezen részének, hogy a ndi
allaskeresoknek van a kisebb esélye arra, hogy kikozvetitsék Oket (28,4 szazalék,
mig a férfiaknal 38,1 szazalékot mutat ugyanez a mutatd). Raadasul az alacsony
atlag leginkabb az allami munkaer6-kdzvetitdk alacsonyabb kdzvetitési aktivitasaval
magyarazhatd. A két vizsgalt allami munkaerd-kozvetitd kozil a vidéki székhelyl
esetében még markansabb kiilonbség van a férfiak és nék kozvetitési aranya kdzott
(26, 5 szazalék andknél és 47,1 szazalék a férfiakndl). A férfiak magasabb kozvetitési
aranyai némileg a magan munkaerd-kozvetitéknél is jelentkeztek, de korantsem
olyan mértékben mint az allami intézményeknél. Tovabba az is kidertilt, hogy minél
korabban tortént az elsd regisztracio az dllami munkaerd-kozvetitoknél annal jelen-
tésebb volt a férfiak és ndk kozvetitési aranyaban a kiilonbség. A kutatas eldtti utolsd
két évben regisztraltak krében mar nem volt kimutathat6 a nék és férfiak kozvetitési
aranya kozotti szignifikans kiilonbség, de az egész mintat véve annal inkabb.

Az egyik valtozo, amellyel az egyenlé banasmod megvaldsuldsat akartuk mérni
a munkaer6-kozvetitd irodaknal az volt, hogy az ligyfelek véleménye szerint hason-
16 allaskeresdkhoz képest egyforma mennyiségli és mindségii allast ajanlanak-e fel
nekik. Az adatok regionalis bontasban nagy kiilonbséget mutatnak Budapest javara.
A vidéki iroddkban mind az allami, mind a magan irodaban jelentés aranyban vélték
ugy az iigyfelek, hogy az egyenlé banasméd nem valosult meg veliik kapcsolatban.
A vidéki allami munkaer6-kozvetitd irodaban a megkérdezettek tobb mint fele (54,0
szazalék), a magan munkaer6-kozvetitonél az tigyfelek tobb mint egyharmada (37,0
szazalék) nyilatkozott ekképpen. (Lasd az 5. tdblazatot!)

Fontos kérdése a kutatasnak, hogy az intézmények tipusanak vagy a regionalis
munkaerdpiac jellemzoéinek van-e fontosabb szerepe a diszkriminacids tapasztala-
tok mértékében. Azt a kérdést vizsgalva, hogy vajon hasonlo képzettségli allaske-
res6khoz képest egyforma mennyiségli és mindségl allast ajanlanak-e fel az ligyfél
szdmara, az adott valaszokbdl ugy tliinik, hogy a magas munkanélkiiliségti vidéki
munkaerd-kozvetitd iroddk esetében nem csak nagyobb aranyban érzékelik a nem
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egyenld banasmodot a kozvetitésnél, hanem az oda vezetoé okoknal is inkabb emlite-
nek védett tulajdonsagokat az iigyfelek.

Képzések

A vidéki, magas munkanélkiiliségi térségben szignifikdnsan magasabb a képzéshez
valo hozzajutas lehetdsége mint Budapesten. Legnagyobb aranyban a vidéki, allami
munkaerd-kozvetitonél volt esélye az iigyfeleknek képzési tamogatashoz jutniuk.
Valoészintlileg a vidéki magan munkaerd-kozvetitd esetében a képzések terén egy
egyiittmiikodés valosult meg a vidéki dllami és magan munkaer6-kozvetitd irodanal.
Az allami budapesti munkaer6-kozvetitd az atlagos képzési aranyhoz képest alacso-
nyabb mutatéval rendelkezik, mig a budapesti magan munkaerd-kozvetito tigyfelei
egyaltalan nem is kaptak képzési lehetdséget. Ugyanakkor a belsd differencialdédas
ellenére fontos lesz6gezni, hogy mind az allami, mind a magan-munkaerdkozvetitok
iigyfeleinek dontd tobbsége (73-100 szazaléka) a munkaerd-kozvetitonél regisztralt
id6szaka alatt nem jutott hozz4 a munkaerdpiaci statuszat potencialisan javito kép-
z¢si lehetdséghez. (Lasd a 6. tablazatot!)

Hasonloan a kozvetitéssel kapcsolatban megallapitottakkal, a képzésben része-
siiltek aranyanal is a hatranyos helyzetii csoportok koziil a romak korében mértiik
a képzésben részesiiltek legmagasabb aranyat (30,0 szazalék). Az alacsony iskolai
végzettségliek €s a rossz egészségi allapotiiak szintén az atlagnal kismértékben ma-
gasabb ardnyban részesiiltek képzésben (18,9 és 18,2 szazalék). Az életkor szem-
pontjabol legfiatalabb és legidOsebb allaskeresok az atlaggal megegyez6 mértékben
vettek részt képzésben (16,5 és 16,1 szazalék). Végezetiil a ndi allaskeresdk, nem-
csak az allasra kozvetités, hanem a képzéshez valo hozzajutas tekintetében is a hat-
ranyos helyzetli csoportokon beliil a legrosszabb, atlagnal rosszabb mutatatoval ren-
delkeznek. Atlagosan a ndknek csak 12,9 szazaléka, mig a férfiaknak 19,1 szazaléka
részesiilt képzésben az allaskeresés ideje alatt. (Lasd a 7. tablazatot!)

A n6i hatranyok halmozodasanak pontosabb feltérképezése érdekében részlete-
sebben is megvizsgaltuk, hogy vajon a hatranyos helyzetii csoportokon beliil is szisz-
tematikusan megmutatkozik-e a nok rosszabb esélye a képzési szolgaltatashoz valo
hozzajutasban. Az 6t csoportbdl négy hatranyos helyzetli csoporton beliil egyértelmii
volt a nék hatranya! A roma nék 24, a roma férfiak 36 szazaléka kapott képzést; a
fiatal 25 évnél fiatalabb ndk 12,2 szazaléka, mig a fiatal 25 évnél fiatalabb férfiak
18,8 szazaléka, a rossz egészségi allapotu ndk 12,5, mig a hasonloan rossz egészségi
allapotu férfiak 23,5 szazaléka kapott képzést. Az alacsony iskolai végzettségii nok
17,0 szazaléka, mig a szintén alacsony iskolai végzettségii férfiak 20,9 szazaléka
kapott képzést. Az egyetlen olyan kategoria, amelyben a ndknek a helyzete poziti-
vabb mint a férfiaké a képzéseket illetden, az idésebb korosztalyban tapasztalhato.
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Az 55 évnél id6sebb ndk 19,2 szazaléka, mig a hasonld életkort férfiak csupan 6,9
szazaléka részesiilt képzésben.

Az esélyegyenldség megvalosulasa szempontjabdl annak is fontos szerepe lehet,
hogy az allaskeres6 a képzés idejére kap-e pénziigyi tamogatast, ami a megélhetését
segiti vagy sem. Az allami munkaer6-kozvetitd irodakban készitett interjuk tantiisaga
szerint ez egyben fontos motivald eszkoz is lehet a képzési lehetdség elfogadasara.
Az allami munkaerd-kozvetitoknél a képzések finanszirozasahoz hasonléan maga-
sabb volt a képzési tamogatas nyujtas (12,0 szazalék) mint a magan munkaer6-koz-
vetitoknél (6,1 szazalék). Ebben az esetben is érvényesiilt a Budapest/vidék kiilonb-
ség a vidéki allaskeresdk elonyére. Legkisebb esélye képzési tamogatashoz jutni
a fiataloknak és az idésebbeknek van. A nemek szerinti differencialodas a képzési
tamogatasok elérésében is er6sen megnyilvanult.

Humanszolgaltatasok

Atlagosan négy allaskeresébdl haromnak van esélye arra, hogy a humanszolgéltatasok
koziil legalabb egyfajtaval talalkozik a munkaerd-kozvetitd szervezetnél eltoltott ido
soran. A leggyakoribb humanszolgéltatasnak szamit a kdzvetitdi beszélgetés (15,5
szazalék), az allaskeresési tanacsadas (13,5 szazalék), a palyatanacsadas (7,5 szaza-
1€k), valamint az allami irodakban a csoportos foglalkozas, tajékoztatd beszélgetés
(14,5 szazalék). A tobbi szolgaltatashoz vald hozzajutas nagyon esetleges, mondhat-
juk gy is, hogy ,,csak papiron” létezik. (Lasd a 8. tablazatot!)

A kiilonb6z6 munkaerd-kozvetitok kozott nagy szorddas volt tapasztalhato, hogy
atlagosan hany humanszolgaltatasban részesiilnek az iigyfeleik. A legkisebb el6for-
dulasi aranyt a budapesti magan munkaer6-kozvetitd irodaban figyeltiik meg (0,12/
6), a masodik legkevesebb humanszolgaltatast a budapesti allami munkaer6-koz-
vetitd iroda nyujtotta (0,47/f6), harmadik volt a vidéki allami munkaerd-kozvetitd
(0,89/16), ¢és végiil a legnagyobb mértekben a vidéki magan munkaer6-kozvetitd
tigyfelei jutottak hozza humanszolgaltatasokhoz (1,4/f6). Az eredmény arra is visz-
szavezethetd, hogy sokan korabban megfordultak az allami munkaiigyi szervezetnél
is, igy esetiikben a szolgaltatasok 0sszeadodtak. Megallapithatjuk, hogy a tertileti
dimenzié a humanszolgaltatasok szempontjabol fontosnak bizonyult, a magas mun-
kanélkiiliségi régioban mind a magan, mind az allami munkaer6-kozvetito ligyfelei
nagyobb valdszinliséggel jutnak humanszolgaltatdsokhoz mint a budapesti allaske-
resok.

A hatranyos helyzettli csoportok szempontjabdl vizsgalva a humanszolgaltatasok-
hoz val6 hozzajutast, azt mutatjak az adatok, hogy a roma szarmazasu embereknek
¢és a rossz egészségi allapottal rendelkezoknek van atlagon feliili ardanyban esélye
hozzajutni a humanszolgaltatasokhoz. Megkdzelitéleg ez azt jelenti, hogy az ehhez
a csoporthoz tartoz6 embereknek esélye van arra, hogy egy humanszolgaltatasban
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részik lesz. Mig atlagosan nézve minden négy allaskeres6bol harom hozzajut egy
humanszolgaltatashoz, addig az alacsony iskolai végzettségliek, a nék és a 25 évnél
fiatalabbak koziil viszont csak minden masodik személynek van esélye erre.

Tovabb bontva az adatokat nemek szerint, a humanszolgaltatasokhoz valé hoz-
zaférés tekintetében is a legtobb hatranyos helyzetli csoportnal a nék jelentésen hat-
ranyosabb helyzetben vannak mint az azonos csoportban 1évé férfiak. Az egyetlen
kivétel az 55 év feletti ndk csoportja, ahol a nék atlagosan tobb szolgaltatashoz jut-
nak hozza. Nincs racionalis magyarazata, és ezért diszkriminaciora utal, hogy mind
a roma nok, az alacsony iskolai végzettséggel rendelkez6 ndk jelentésen, és a 25 év
alatti fiatal nék szignifikansan kevesebb humanszolgaltatasban részesiilnek mint az
azonos jellemzokkel biro férfi csoporttarsaik. (Lasd a 9. tablazatot!)

Foglalkoztatasi tamogatasok

Mind az allami, mind a magan munkaerdé-kozvetitd irodak tigyfeleinek donto tobbsége
nem részesiilt a foglalkoztatast el0segité tamogatasok egyikébol sem. Ilyenek lehetnek
a vallalkozova valasi tamogatés, a bér- vagy jaruléktamogatas, a kozben mar megsziint
Start kartya, a lakhatasi tAmogatas, a gyakornoki foglalkoztatas, az allaskeresési kolt-
ségek ¢€s utazasi koltség tdmogatas, valamint a kozfoglalkoztatas. Az allami munka-
iigyi irodak tigyfeleinek kétharmada, a magan munkaer6-kozvetitd irodak tigyfeleinek
tobb mint négyotdde nem részesiiltek ilyen tamogatési formakban.

A foglalkoztatast aktivan tdmogatd lehetdségek koziil egyetlen eszkoznek volt
kiemelkedd szerepe a munkaerd-kozvetité irodak tigyfeleinek korében, és ez a
kozfoglalkoztatas volt. Az allami munkaerd-kozvetité irodak iigyfelei koziil az
egynegyediik (25 szazalék Budapesten és 21 szdzalék vidéken) vett részt a kozfog-
lalkoztatasban 2010 és 2013 kozott, de a magan kozvetitok iigyfélkorében is ez volt
a leggyakoribb tamogatott foglalkoztatasi formaja a megkérdezetteknek élete soran
(7 és 14 szazalék). Egyediil a vidéki allami munkaeré-kozvetitoben jelentek meg ér-
tékelhetd mennyiségben mas foglalkoztatasi formak is (bar aranyuk ott is 10 szaza-
1€k alatt maradt), mint a Start kartya, a bér- vagy jaruléktamogatas ¢s az allaskeresési
¢és utazasi koltség tamogatas. (Lasd a 10. tablazatot!)

A kozfoglalkoztatas specialis helyzete miatt megvizsgaltuk, hogy milyen arany-
ban van az egy fore es6 foglalkoztatasi tamogatasok szama a hatranyos helyzetii cso-
portoknal a kdzfoglalkoztatas adatokkal és anélkiil. 100 fore atlagosan 30 tamogatas
jutott kozfoglalkoztatassal egyiitt és 13 kozfoglalkoztatas nélkiil. Tehat a kozfoglal-
koztatas a foglalkoztatasi timogatasok eseteinek kozel kétharmadat teszi ki.

A foglalkoztatasi tamogatasokbol atlagon feliil részesednek a romak (0,52), a
rossz egészségi allapottal rendelkezdk (0,45), és az alacsony iskolai végzettségliek
(0,43). Ugyanakkor azt is latni kell, hogy amennyiben a kdzfoglalkoztatdst nem
szamoljuk bele, akkor az alapfoku iskolai végzettségliek foglalkoztatasi tamogatasa
mar atlag alatti szinten mozog (0,11). (Lasd a 11. tablazatot!) Nemek szerint vizsgalva

66



Az dallami és magan munkaerd-kozvetito irodak szerepe a foglalkozasi diszkrimindcio halmozodasaban

a foglalkoztatasi tamogatasokhoz jutas esélyét azt latjuk, hogy majdnem minden
hatranyos helyzetli csoportnal a férfiaknak nagyobb esélylik van a tamogatashoz
hozzajutni a n6khoz képest, akar a kozfoglalkoztatassal egyiitt, akar anélkiil nézziik
az adatokat. Egyetlen kivétel van az altalanos szabaly alol, és ez az 55 év feletti n6knél
van, akik a hasonlo koru férfiakhoz képest szignifikdnsan magasabb aranyban jutnak
foglalkoztatasi tamogatashoz, amennyiben a kdzfoglalkoztatassal egyiitt nézziik az
adatokat. (0,46 a néknél és 0,17 a férfiaknal). Kozfoglalkoztatas nélkiil hasonlitva
Ossze az 55 év feletti nok és férfiak atlagos foglalkoztatasi aranyat mar eltiinik a nok
elénye. Mindenképpen meg kell allapitani, hogy minden vizsgalt kérdésben a nok
interszekcionalis csoportjai egyértelmiien rosszabb poziciokkal rendelkeztek mint a
hasonlé adottsagokkal rendelkez6 férfiak. Egyediil az 55 év feletti ndkkel kapcso-
latban tlinik gy, hogy kimondva vagy kimondatlanul a munkaer6-kdzvetité irodak
részEérdl van egyfajta szolidaritas és akarat a helyzetiik orvoslasara. Az idésebb nék
iranyaban meglév6 empatiarol tesz tantibizonysagot az egyik interjualany is.

.. En azt gondolndm, hogy a legjobb munkaerd az a 40 f6ltti né, mert az lojd-
lis lesz, az nem fogja otthagyni a munkahelyét, az fog dolgozni napi 8-9 oranal
tobbet is és nagyon lelkiismeretesen. Es ehhez képest 45 folott alig lehet mar
munkat kapni.” (Allami munkaer$-kozvetit6 2)

Osszegezve a munkaerd-kozvetitd szervezetek korében elérhetd 5 szolgaltatési te-
rliletr6l elmondottakat, megallapithatjuk, hogy a munkaerdpiacon kiemelten hatrany-
ban 1év6 hatranyos csoportok, a romak, a rossz egészségi allapottal rendelkezok, és az
alacsony iskolai végzettségliek voltak azok a csoportok, amelyek az atlagos ligyfelek-
nél valamelyest tobb szolgaltatast kaptak. (Meg kell jegyezni, hogy az adatok alapjan
csak a szolgaltatasok mennyiségi dimenzidjat tudtuk mérni, és nem azok mindségét.)
Altalanossagban véve raciondlis intézményi dontésnek tekinthet6, hogy azok a szemé-
lyek/csoportok kapjak a tobbletszolgaltatast, akiknek/amelyeknek a munkaerdpiacon a
leginkabb hatranyos megkiilonboztetéssel és kirekesztéssel kell szembenézniiik. Ebbdl
a szempontbol nem teljesen érthetd, hogy az 55 év felettiek altal kapott szolgaltata-
sok, els6sorban a humanszolgaltatasok, miért maradnak el az elébb emlitett hatranyos
helyzetti csoportokétol. A munkaerd-kozvetitd irodak tigyfeleinek atlagos szolgéltatasi
tapasztaltunk. (Lasd az 1. abrat!) A ndk helyzete azért kiilondsen stlyos, mert a nyil-
vantartasba vételen kiviil mind a négy masik szolgaltatasi teriileten a minta atlaganal
kevesebb szolgaltatast kaptak. Igaz volt ez a kozvetités eléfordulasara, a képzésben
valo részvétel, a foglalkoztatasi tamogatasokra, €s kiilondsen a humanszolgaltatasok-
ra. Sulyosbitja a n6kkel kapcsolatos kutatasi eredményeket, hogy az egyes hatranyos
helyzetli csoportokon beliil, szinte kivétel nélkiil, az adott csoport férfijeihez képest
mindig a ndk voltak szignifikdnsan hatranyosabb helyzetben. Egyetlen kivétel volt
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ebben a tekintetben, mégpedig az 55 év felettick korében, az idésebb ndk, akik altala-
ban nagyobb gyakorisaggal jutottak a szolgaltatdsokhoz mint a férfiak.

A 25 év alattiak leggyengébb mutatdi a munkaerdpiaci szolgaltatasok igénybevé-
tele tekintetében nem altalaban a fiatalok hatranyosabb kezelésével fiigg 6ssze, hanem
kifejezetten a 25 éven aluli ndk szignifikdnsan hatranyosabb intézményi kezelésével. A
25 év alatti férfiak majdnem mind az 6t mutaté tekintetében a minta atlagaval azonos
szinten voltak. Tehat egyértelmiien megallapithatd, hogy a munkaer6-kozvetitd szer-
vezetek nem az egyenld banasmod elve alapjan kezelik a fiatal ndket.

A munkaerdpiaci szolgaltatasok feldl kozelitve az intézményi diszkriminacio le-
hetéségét, meg kell allapitanunk, hogy leginkabb a nék csoportjat fenyegeti a mun-
kaerd-kozvetitd szervezetekben a hatranyos megkiilonboztetés, azon beliil is a fiatal
és 55 ¢év alatti korosztalyt. Fontos eredménye a kutatasnak, hogy a nemek szerinti
differencialédas mindegyik interszekcionalis csoportban leképezddik (roma ndk, be-
teg nok, alacsony iskolai végzettségii nok, és fiatal ndk).

1. abra: A munkaerd-kozvetitonél elérhetd szolgaltatasokbol valo dsszesitett részesedés
hdtrdnyos helyzetii csoportok szerint’

350

m Nyilvantartds mKozvetités mKépzés mHumanszolgaltatas m Foglalkoztatasi tamogatas

*4z it teriileten kapott szolgaltatdsok dsszesitett részesedését csoportonként az 6t mutaté egyszerii osz-
szeaddsdval hoztuk létre. Igy maximadlisan 500 pontot kaphatott minden érintett csoport.
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Szolgaltatasokkal kapcsolatos elégedettség

Fontos azt is megvizsgalnunk, hogy a munkaeré-kozvetito tigyfelei szubjektiven mi-
lyennek érezték a munkaerd-kozvetitd irodaban kapott szolgaltatasok szinvonalat.
Hat tényez6 szempontjabol mértiik a kérdezettek elégedettségi szintjét: ,,az ligyin-
tézok tisztelettel és megértéssel beszélnek velem”; ,,az ligyintézok segitOkészsége”;
,masokkal dsszehasonlitva egyenld banasmodban részesiiltem”; ,,egyéni sziikségle-
tek és adottsagok figyelembe vétele”; ,,allasok kozvetitése, munkaerd-kolcsonzés”;
és végiil, ,,megoldast kaptam az élethelyzetemre”.

Osszességében megallapithat, hogy a magin munkaeré-kdzvetitd cégek
atlagosan minden mért kritérium mentén magasabb elégedettséget értek el, de a
sorrend lényegében azonos a négy almintaban. Jellemzé az is, hogy leginkabb az
igyintézOkkel kapcsolatban elégedettek az ligyfelek, a legkevésbé pedig az alldsok
kozvetitésével, és a sajat helyzetiik megoldasara kapott megoldaséaval.

Az elégedettségi adatok érdekessége, hogy az allami munkatigyi kozpontok ko-
ziil a budapestinek — egy kritérium kivételével — alacsonyabb elégedettségi mutatdi
vannak mint a magas munkanélkiiliségi vidéki allami munkaeré-kdzvetitd irodanak.
Mig a budapesti allami kirendeltség ligyfeleinek to6bb mint fele elégedetlen az élet-
helyzetére adott megoldassal, addig a magas munkanélkiiliségi vidéki munkaiigyi
kozpont ligyfeleinek csupan egyharmada fejezte ki elégedetlenségét. Kérdés, hogy
ez a nagyobb kiszolgaltatottsagukkal magyarazhato, vagy osszességében az iigyinté-
zéssel kapcsolatos elégedettségiik erre is kihatassal van.

A két magan munkaerd-kozvetitd iroda esetében forditott tendenciat talalunk, a
budapesti tigyfelek voltak atlagosan elégedettebbek, igaz, hogy ebben az almintaban
a megkérdezettek kozel egyharmada nem valaszolt a kérdésre, ami elképzelhetd,
hogy azért volt, mert nem akartak hangot adni a kritikanak, félve attél, hogy ez be-
folyasolhatja a sorsuk kimenetelét.

Az egyenl6 bandsmodra vonatkozd kérdés tekintetében viszonylag egyoOntetii-
en pozitiv az értékelés. Az allami és magan munkaerd-kozvetité irodak tigyfeleinek
csupan 7 szazaléka volt elégedetlen az irodaban tapasztalt egyenlé bandsmoddal. Az
irodak kozott az egyenld banasmoddal kapcsolatosan elégedetlenek aranya 5 és 9
szazalék kozott mozgott. Az ligyintézdkkel kapcsolatos két kérdés utan a harmadik
legmagasabb elégedettséget mutatja. Erdekes, hogy a négy alminta esetében nem
volt szignifikans kiilonbség abban, hogy milyennek érzékelték az iigyfelek a mun-
katigyi irodak banasmadjat. (Lasd a 12. tdblazatot!) Ez felveti annak kérdését, hogy
az egyének hogyan észlelik a diszkriminacidt, de erre a késobbiekben tériink vissza.

A férfiak és nok kozotti szolgaltatdsokhoz vald egyenlétlen hozzajutas kiérté-
kelése utan érdekes lehet megnézni hogyan alakul a munkaerd-kozvetitd irodakkal
kapcsolatos elégedettség a ndk és férfiak korében. Az elégedettségi mutatok alapjan
azt latjuk, hogy a nok és férfiak véleménye €s elégedettsége a munkaerd-kozvetitok-
tdl kapott szolgaltatassal kapcsolatban szinte teljesen azonos, és nem figyelheté meg
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semmilyen szignifikans kiillonbség. Ez kiilondsen azért figyelemre méltd, mert lattuk,
hogy a férfiakhoz képest a ndk objektive kisebb eséllyel jutottak a munkaerépiaci
szolgaltatasokhoz mint a férfiak. Masfel6l az aszimmetrikus informacié a szolgal-
tatasokhoz valo hozzaférésrol, illetve az alacsonyabb tudatossag az egyenld banas-
moddal kapcsolatban, vagy egyszeriien az asszertivitas alacsonyabb foka miatt ezek
a hatranyok nem tudatosodtak és nem fejezddtek ki nagyobb foku elégedetlenség-
ben. (Lasd a 13. tablazatot!)

A DISZKRIMINACIO HALMOZODASA AZ ALLAMI ES MAGAN
MUNKAERO-KOZVETITO UGYFELEINEL

Az elézbekben a diszkriminacid kérdését az intézményi dontésektdl fliggd szolgal-
tatasokhoz vald hozzaférés esélyegyenlétlenségein keresztiil igyekeztiink megra-
gadni. Ebben a fejezetben az egyéni ligyfelek altal észlelt, szubjektive megélt és
tudatosodott diszkriminacids okon és eseményeken keresztiil igyeksziink feltérké-
pezni a diszkriminaci6 jelentdségét az dllami és magan munkaerd-kozvetitd szerve-
zetek tigyfeleinél. Kiilonos figyelmet forditunk arra, hogy a védett tulajdonsagokhoz
kothetd diszkriminacids okok mennyiben halmozddnak a megkérdezetteknél, hogy
mely hatranyos helyzetii csoportokat érinti leginkabb a diszkriminécio halmozodasa,
végiil azt vizsgaljuk, hogy a munkatt sordn a munkahelyek, illetve a munkaerd-
kozvetité irodaknak milyen szerepilk van a szubjektive észlelt diszkriminacio
halmozo6dasaban.

Elészor azt vizsgaltuk meg, hogy az egyes védett tulajdonsagokat milyen gya-
korisaggal emlitették a munkaerd-kozvetitd tigyfelei. Az életkor, a roma szarmazas
(faj, borszin, etnikai kisebbség), az egészségi allapot (a fogyatékossaggal egyiitt),
valamint a nemmel 6sszefliggd védett tulajdonsagok (nem, csaladi allapot, anyasag,
apasag) a négy leggyakoribb diszkriminacios ok. Ezek az eredmények 0sszecsenge-
nek mas kutatasi eredményekkel is (Neményi et al., 2013).

Kérdés volt az is, hogy az intézmények tipusanak (allami és magan) vagy a re-
gionalis munkaerdpiac jellemzdinek van-e fontosabb szerepe a diszkriminacios ta-
pasztalatok mértékében. Erre a kérdésre adott valasznal igy tiinik, hogy a magas
munkanélkiiliségli vidéki munkaerd irodak esetében nagyobb aranyban érzékelik
az egyenld bandsmod hianyat az allami és magan munkaer6-kozvetitok ligyfelei.
Ugyanakkor mind a két telepiilésen érvényesiilt az a tendencia, hogy az éallami
munkaer6-kozvetitok iigyfelei korében atlagosan magasabb volt az emlitett disz-
kriminacids okok szama a magan kozvetitok tigyfeleihez képest (vidéken: 0,70 és
0,42, Budapesten: 0,37 és 0,19). (Lasd a 14. tablazatot!)

A diszkriminacios okok halmozodasat vizsgalva, megallapithatjuk, hogy az
igyfelek tobb mint kétharmada (69,8 szazalék) egyaltalan nem szadmolt be disz-
kriminaciorol. A megkérdezettek kozel egyotode (18,5 szazalék) egy ok miatt észlelt
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hatranyos megkiilonbdztetést. Osszesen a mintaban talalhatd személyek tébb mint
egytizede (11,8 szazalék) nyilatkozott Gigy, hogy ketté vagy tobb ok miatt szenvedett
el diszkriminaciot. Legnagyobb aranyban tobbszords diszkriminaciot az allami iigy-
feleknél talalunk, de azon beliil is a vidéki munkaiigyi kdzpontnal (19,0 szazalék).
Masfeldl a diszkriminacio ténye (fiiggetleniil attol, hogy egy vagy tobb ok miatti)
egyértelmiien a vidéki, magas munkanélkiiliséggel jellemzett teriileten volt talal-
haté. Egyértelmii, hogy Budapesten kevesebb diszkriminacios esetet éltek meg az
emberek mint a kutatas vidéki helyszinén. A legtobb diszkriminaciot a vidéki allami
munkaeré-kozvetito iroda tigyfelei élték at. (Lasd a 15. tablazatot!)

A diszkriminacié halmozddasat a hatranyos csoportok feldl kozelitve, megalla-
pithatjuk, hogy a romak csoportja kiemelten a legsériilékenyebb a hatranyos helyzeti
csoportokon beliil. Kozel négyotddiik beszamolt diszkriminacios eseményrol, és az
6 csoportjukon beliil volt a legmagasabb a halmozott diszkriminacio is. A halmozott
diszkriminacioban érintettek 53 szazaléka roma, mikdzben a mintan beliili aranyuk
csak 12,5 szazalék volt. A masodik legsériilékenyebb csoport a szubjektive észlelt
diszkriminaciot tekintve a rossz egészségi allapoti emberek alkotjak. Koriikben né-
mileg magasabb volt a diszkriminaciot nem észlelok aranya, de szintén a csoport
kozel fele volt érintett halmozott diszkriminacidéban. A harmadik legsériilékenyebb
csoport a diszkriminacié szempontjabol az alacsony iskolai végzettségiiek. A csoport
fele nem ¢élt at diszkriminacidt, viszont a halmozott, tobb ok miatt diszkriminaltak
kortikben is szignifikdnsan magasabb a minta atlaganal. A ndk, az 55 év felettiek,
valamint a fiatalok a minta atlagaval tobbé-kevésbé megegyezd diszkriminécios ta-
pasztalatokrol szamoltak be. (Lasd a 16. tablazatot!)

Fontos kérdése volt a kutatdsnak, hogy a kiillonb6z6 intézményeknek, mint a
munkahelyek és a munkaeré-kozvetitok, milyen szerepiik van a diszkriminécios ta-
pasztalatok halmozodasaban. A diszkriminacios folyamatok donté tobbségét a mun-
kahelyekkel kapcsolatban érzékelték a munkaerd-kozvetito irodak tigyfelei. A minta
atlagat tekintve, csak a diszkriminaciot észleloket szamitva, a diszkriminacids esetek
kétharmadat a munkahelyeknél, egytizedét csak a munkaer6-kozvetitonél, 5 szazalé-
kat mindkét intézménynél érzékelték a megkérdezettek. Sajnos a minta 5 szazalékaban
nem tudtuk beazonositani a diszkriminalé intézmény tipusat. Az altalanos tendenciatél
csak a vidéki almintak térnek el. A vidéki allami munkaer6-kdzvetitd ligyfeleinél a
munkahely szerepe a diszkriminacios tapasztalatokban még fontosabbnak mindsiilt, az
igyfelek tobb mint négyotode munkahelyhez kototte a diszkriminacios esetet. Ezzel
szemben a vidéki magan munkaer6-kdzvetitd iroda ligyfeleinek egyharmada a munka-
eré-kozvetito irodahoz kapcsolta a diszkrimindcios esetet, amely a 4 almintan beliil a
legmagasabb aranyt jelentette. (Lasd a 17. tablazatot!)

Az adatok kiértékelésénél fontos arra figyelni, hogy a helyzet az, hogy a mun-
kahelyek részérdl érkezo, a munkaerd-kozvetitok altal kiszolgalt ,,diszkriminécios
nyomas” nem érzékelhetd az tigyfelek szamara, és kozvetett volta miatt sokkal valo-
szinlibb, hogy rejtve marad. Az tigyfelek szdmara sokkal kdzvetlenebbiil érzékelhetd
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a munkahelyek altal kifejtett diszkriminacio, mint a munkaer6-kozvetiték esetében.
Ez kiilonos feleldsséget ro a munkaerd-kozvetitéssel foglalkozo intézményekre is.

Amennyiben azt vizsgaljuk, hogy az egy ok, illetve ketté vagy tobb ok miatt
diszkriminaltak esetében van-e kiilonbség a diszkriminalo intézmények tipusa-
ban és azok fontossagaban, akkor arra jutunk, hogy szignifikans kiilonbség nincs.
Mindkét diszkriminalt csoportnal a munkahely a ,,f6” diszkriminacios intézmény,
és munkaer6-kozvetitok a két csoport 13-16 szazalékanal jatszottak szerepet. Tehat
a munkaerd-kozvetitd irodaknak csak masodlagos szerepe van az allaskeresok disz-
kriminacids tapasztalatainak kozvetitésében. Ugyanakkor, és erre még a késobbiek-
ben is visszatériink, az aszimmetrikus informacios helyzet miatt, sokkal kisebb esély-
lyel észlelhetik is az allaskeresok a diszkriminaciot a munkaeré-kozvetitdk esetében.

Linearis regresszios modellt felallitva, amelybdl tudatosan kihagytuk a munka-
helyen tortént diszkriminaciot mint a legerdsebb hatassal bird tényezét, hogy a tobbi
tényez6 fontossagat tudjuk megallapitani,® azt az eredményt kaptuk, hogy a disz-
kriminacié tényét a munkahelyi diszkriminacion kiviil szignifikansan leger6sebben
az interjualany roma szarmazasa, a diszkriminacié a munkaeré-kozvetitonél, a vidé-
ki, magas munkanélkiiliségi régio, a rossz egészségi allapot és az dsszesitett szolgal-
tatasok a munkaerd-kozvetitonél befolyasoltak.

Model Summary

. Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,590° ,348 ,331 ,376

a. Predictors: (Constant), Roma, N6, Diszkrimindcio a munkaerd-kozvetitonél, 25 évnél fiatalabb,
Osszesitett szolgaltatasok a munkaerd-kozvetitonél, Rossz egészségi dllapot, Alacsony iskolai vég-
zettseégil, Vidék, 55 évnél idosebb, alminta

ANOVA*
Model SS(;l:a:r(:efs df Mean Square F Sig.
Regression 29,386 10 2,939 20,779 ,000°
1 Residual 55,012 389 ,141
Total 84,397 399

a. Dependent Variable: Diszkrimindcio van

b. Predictors: (Constant), Roma, N6, Diszkrimindcio a munkaerd-kozvetitonél, 25 évnél fiatalabb,
Osszesttett szolgaltatdsok a munkaeré-kozvetiténél, Rossz egészségi dllapot, Alacsony iskolai vég-
zettségii, Vidék, 55 évnél idosebb, alminta

8 Els6 1épésben egy olyan egyszeril linearis regressziot allitottunk fel, amelyben a fliggd valtozo a
,.diszkriminacié van” volt és a fliggetlen valtozo egyediil a ,,diszkriminacié a munkahelyen volt”. Az
R2 értéke 0,65 volt és a modell a regresszid 65 szazalékat magyarazta.
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Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) ,048 ,086 ,562 ,574
Vidék ,124 ,040 ,134 3,078 ,002
alminta 018 ,042 -,020 -433 665
Osszesitett
szolgdltatdsok a 051 019 118 2696 | 007
munkaerg-kozve-
titonél
N6 ,050 ,038 ,055 1,327 ,185
55 évnél id6sebb -,032 ,059 -,024 -,533 ,594
Alacsony iskolai 040 050 037 808 | 420
vegzettsegu
Rossz egeszsegl 355 073 213 4,889 | ,000
allapot
25 évnél fiatalabb -,038 ,048 -,035 -,805 421
Diszkriminacio a
munkaerd-kozve- ,592 ,093 267 6,342 ,000
titénél
Roma ,491 ,060 ,353 8,131 ,000

a. Dependent Variable: Diszkrimindcio van

A halmozott, tobb okra visszavezethetd diszkriminaciot magyarazo tényezokre
felallitott regresszios modell szerint (amelybdl szintén kihagytuk a munkahelyen tor-
tént diszkriminaciot),” a roma szarmazas, a rossz egészségi allapot, a diszkriminacio
a munkaer6-kozvetitonél, valamint az 55 évesnél idésebb életkor magyarazta szig-
nifikansan a halmozott diszkriminacié eléfordulasat. A halmozott diszkriminacio
esetében a harom olyan védett tulajdonsag volt, a roma szarmazas, a rossz egészségi
allapot és az 55 évnél iddsebb ¢életkor, amelynek szignifikans szerepe volt a disz-
kriminacié halmozodasaban.

> Els6 1épésben egy olyan egyszeril linearis regressziot allitottunk fel, amelyben a fiiggd véltozo a
,»halmozott diszkriminacié van” volt és a fiiggetlen valtozé egyediil a ,,diszkriminaciéo a munka-
helyen volt”. Az R? értéke sokkal alacsonyabb volt mint az ¢l6z6 esetben: 0,197 volt és a modell a
regresszio kozel 20 szazalékat magyarazta.
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Model Summary

. Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,6102 ,372 ,356 517

a. Predictors: (Constant), Roma, N6, Diszkrimindcio a munkaerd-kozvetiténél, 25 évnél fiatalabb,
Osszesitett szolgaltatdsok a munkaeré-kézvetitonél, Rossz egészségi dallapot, Alacsony iskolai vég-
zettségii, Vidék, 55 évnél idosebb, alminta

ANOVA*
Model SS(;l;:r(:sfs df Mean Square F Sig.
Regression 61,783 10 6,178 23,081 ,000°
1 Residual 104,127 389 ,268
Total 165,910 399

a. Dependent Variable: Halmozott diszkriminacio

b. Predictors: (Constant), Roma, N6, Diszkrimindcio a munkaerd-kozvetitonél, 25 évnél fiatalabb,
Osszesitett szolgaltatdsok a munkaeré-kozvetiténél, Rossz egészségi dllapot, Alacsony iskolai vég-
zettseégil, Vidék, 55 évnél idosebb, alminta

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 | (Constant) -,097 118 -,820 413
Vidék -,012 ,055 -,009 -,219 ,827
alminta ,059 ,058 ,046 1,014 311
N6 -,013 ,052 -,010 -,259 ,796
55 évnél id6sebb -,245 ,082 -,131 -2,998 ,003
ilggsony iskolai végzett- | |9 069 071 1,597 | 111
Rossz egészségi allapot 925 ,100 ,395 9,250 ,000
25 évnél fiatalabb -,042 ,065 -,027 -,642 521
Diszkmindeio amunka- |3 129 102 2471 | 014
Roma ,858 ,083 ,441 10,335 ,000

a. Dependent Variable: Halmozott diszkrimindcio
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INTEZMENYI PERCEPCIO A DISZKRIMINACIOROL
Allami munkaeré-kozvetiték diszkriminaciés percepciéi

Az allami munkaer6-kozvetitok vezetdinek korében ellentmondasos volt a disz-
kriminacioval kapcsolatos percepcid. Altalanossagban inkabb tagadtak jelenlétét a
szervezeten beliil, maskor részben konkrét tigyekben el6-eld jott egy-egy példa, de
ezekben az esetekben is jellemzd volt a feleldsség athelyezése egy masik szerep-
16re: munkaltatokra, onkormanyzatokra, vagy éppen egyéni iligyintézokre. A disz-
kriminéci6 esetleges eléforduldsa semmiképpen sem mint rendszerszerii probléma
fogalmazodott meg, hanem példaul mint az egyéni kiégés, elfaradas egyik megnyil-
vanulasi formaja.

A banasmod onmagdban... azt, hogy egy tigyfelet ugyanugy kezelik ez adott.
Azt kizartnak tartom, hogy a legkisebb problémat okozzon. Elvileg ennek egy-
segesnek kell lenni a szervezet jellegénél fogva, de — mint minden — tigyintézo-
fiiggd. Vannak embereink, akik egyszeriien empatikusabbak és sokkal jobban
rahangoltak és vannak olyanok, akik kevésbé. Valljuk be, hogy el lehet ebbe
a feladatba faradni, aki 10-20 éve csindlja és akar ellenérzései lehetnek bar-
kinek a sajat tapasztalataibol. De azért én bizom benne, hogy legaldabb 6sz-
tonosen meg van ebben a szervezetben a tapasztalas, a korabbi tapasztalasai
megvannak.” (Allami munkaeré-kozvetit6 1)

,, Vannak mérészamok, mutatoszamok amelyekkel mérjiik a kirendeltség mun-
katarsainak a tevékenységet is, persze ezen beliil probal mérni, hogy disz-
krimindcio ne torténjen. Illyen nem térténhet meg. Az a szervezet, ahol disz-
krimindcio van, nem néznek szembe az tigyfelekkel. Tudomasul kell venni, hogy
vannak ilyen tigyfelek és olyan tigyfelek. Az egyiknek ezt a tipusu szolgaltatast
tudjuk nyujtani, a masiknak meg azt. Ezt mindig az iigyintézo mérlegeli, hogy
melyik szolgdltatds lehet jobb milyen szinten. ”(Allami munkaeré-kozvetitd 2)

A diszkrimindcio észlelése leginkabb a kozvetitési folyamat soran fogalmazodott
meg. Az interjualanyok azt hangstlyoztak, hogy a munkaltato ,.teljhatalommal” ren-
delkezik a kivalasztasi dontést illetden, 6k barmilyen jol is valasztottak ki a pozici-
ora a jeloltet.

,,Személy szerint a munkaltato ezt a diszkriminaciot meg tudja tenni, mert
elkiildom, tehat kozvetitem. O viszont a személyes interjiin meg tud kérdezni
mindent. Es utina mar csak azt mondja, hogy kit alkalmaz. Es akkor & azt
mondja, hogy ezért ezt. Egyébként tényleg szempontok, amit On elmondott.
(...) De ¢ fogja kivalasztani és azt fogja mondani, hogy a munkatapasztalasa
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volt nagyobb, amiatt valasztottam 6t. Ezek mdr olyan megfoghatatlanok.
Ha meég kiprobalast is csinal, mert még ezt is megtehetné, hogy legyen egy
munkakiprobalas, akkor meg aztan végképp. Ezzel egyiitt a kivilasztas szem-
pontjai kozott szerepel, ez is benne van a rendszerben. Szerintem. (...) Sot
gvakorlatilag is tapasztalhato, hogy visszaszol, hogy miért kiildtiink olyat.
Mert olyat nem szeretne. Es hogy képzelem én, hogy ilyet teszek.” (Allami
munkaerd-kozvetito 1)

A képzési lehetéségekre valod beiskolazasnal nem lattak lehetdséget a disz-
kriminacidra az interjialanyok. Azt hangsulyoztak, hogy a lehet6ségekre szisztema-
tikusan keresnek a nyilvantartasokbol, és mindenkinek, aki megfelel a paraméterek-
nek, €s sikeresen kitolti a tesztet, felajanljak a képzési lehetéséget. Az eurdpai unios
képzési tamogatasok igénybevételénél is inkdbb a foglalkoztatdkat hibaztattak, mert
a megadott célcsoportokat adott esetben teljesiteni kell a képzéseket és foglalkozta-
tast egyszerre tamogatd programokban.

., Nagyon negativan dllnak a munkanélkiiliekhez. Nagyon negativan dallnak a
képzéshez, mert ugymond, itt a képzésekben is vannak célcsoportok. A pénzek
leosztasa célcsoportokra van.” (Allami munkaer6-kozvetitd 4)

A kozfoglalkoztatas megitélése is érdekesen alakult. A leghangsulyosabb iize-
net az interjuk sordn az volt, hogy az allami munkaer6-kdzvetitd szervezet mindent
megtesz azért, hogy a tartds munkanélkiili ellatashoz sziikséges évi 30 nap kozfog-
lalkoztatasi lehetdséget mindenki szamara lehetdleg biztositsa.

,, ...amikor a kozfoglalkoztatasos létszamot elosztjuk, akkor azért tudjuk azt,
hogy melyik 6nkormanyzatnak kb. mennyi a létszamigénye, hogy mindenkinek
tudjunk lehetoséget biztositani arra, hogy meg tudja szerezni azt a 30 napos
munkaviszonyt, hiszen ez a kévetkezo évnek a feltétele, hogy a kévetkezo egész
évben kaphasson elldatast.” (Allami munkaer6-kézvetitd 5)

Ellentmondasosak voltak azok a vélemények azonban, hogy az dnkormanyzatok
is valoban mindent megtesznek-e annak érdekében, hogy mindenki egyforman jus-
son a kozfoglalkoztatas lehetoségéhez.

. En azt gondolom, hogy hozzdnk tartozé énkormdnyzatokndl nem latok ilyen
kiilonbséget. Nem latom azt, hogy kiilonbséget tennének ilyen szinten emberek

kozott.” (Allami munkaerd-kozvetits 5)

., Ezzel a kozfoglalkoztatasban viszont az a nagy szerencse, hogy mint emlitet-
tem, a jogszabaly eldirja, hogy akit mi kézvetitiink abban az egy esetben, ha
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orvosilag nem alkalmas, egyébként kotelezé foglalkoztatni. Mi ezzel szoktunk
is élni néha. Szivjak a fogukat az dnkormanyzatok, de mondtam, nekiink ez
Jjogszabalyi kitelezettségiink, ez elé van irva, hogy minél tobb embert kézvetit-
siink. Es az dltalunk kozvetitett személyeket, tetszik, nem tetszik, fel kell venni
... (Allami munkaerd-kozvetitd 2)

., Ezt szoktdk mondani igen sokan, hogy a polgdarmester kénye, kedve ... tulaj-
donképpen 6 a foglalkoztato. Mi alkudunk, mert alkupozicio van pénz oldal-
rol. De azért vannak olyan polgarmesterek, akik valoban megvalaszthatnak
sok minden munkatdrsat. Es sok panaszos levél is érkezik ide, amikor a pol-
garmester a sajat retye-rutydajat veszi maga koré, és csak azok vesznek részt a
kozfoglalkoztatasban. Ebben picit tehetetlenek vagyunk mi is.” (Allami mun-
kaer6é-kozvetito 1)

.. En azt latom az 6nkormdnyzatokndl, hogy nincs appardtus hozzd. Nincsenek

felkesziilve arra, hogy ennyi embert leszamoltatni, uj munkaszerzodés, uj ku-
tyafiile. Tehat varoson azt tapasztaljuk, hogy nem biztos, hogy annyira po-
rognek az emberek. Van egy mag, amit nem akar engedni a varos és az 6sszes
t6bbit probalja melléporgetni.” (Allami munkaerd-kozvetit 2)

A kozfoglalkoztatassal kapcsolatban nemesak az meriilt fel problémaként, hogy
minden munkanélkiili egyforman hozzajut-e a minimum 30 napos koézfoglalkoz-
tatasi lehet6séghez, hanem az is, hogy fellép egy kiszoritod szerep, és egyes alla-
mi pozicidkra kozfoglalkoztatas keretében lehet csak hozzajutni. Ilyen értelemben
a foglalkoztatas jellege alapjan sériilhet az egyenld banasmod. Mint ismeretes a
kozfoglalkoztatasra alacsonyabb minimalbér szabalyok vonatkoznak, nem lehet
tappénzre menni, nem vonatkozik rd a Munkatérvénykdnyve, idénymunkara kive-
zényelhetdk, nem lehet visszautasitani orvosi indokkal sem, tehat egy sor olyan te-
rlileten éri allamilag tdmogatott diszkriminacié az ebben résztvevd embereket, ami
jelentésen befolyasolja az érintettek €let- és munkakdriilményeit.

. En nem latom, hogy az allami szféraban kiszorito szerep lenne. Sokkal in-
kabb azt latom, hogy azt csinaljak meg a kozfoglalkoztatottak, amit az allami
koltségvetés soha nem engedett meg és most se engedett volna meg, hogy az
utfeliileten ennyi utpadkat takaritsanak, hogy ennyi helyen kaszaljanak, hogy
haromszor kaszaljanak, hogy felszedjék a sinek mentén a szemetet. (...) Ma
én azt gondolom, hogy ezeket a feladatokat nem tudndak ilyen mennyiségben,
ilyen mértékben, ezek a feladatok elkésziilni, ha nem lenne kozfoglalkoztatas.
Nem hiszem, hogy elkiildik emiatt az embereiket. Sot inkabb azt latom, hogy
ahol hidny van, a kizfoglalkoztatottakbol (pétoljdk).” (Allami munkaerd-
kozvetito 1)
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., Ugye itt alapvetden tisztazni kell azt, hogy elvileg a kozfoglalkoztatasban,
olyan munkakorben, amire dotaciot kap az allamtol nem lehet foglalkoztatni.
Azt mi is nagyon jol tudjuk, hogy ovoddaban dajkdkat kézfoglalkozottként al-
kalmazzak. Visszaveszik vagy van valami hasonlo képzettsége, de még lehet,
hogy pont olyan végzettsége van. De nincs statusza. Lényegében nincs foglal-
koztatdsi kerete. Es emiatt ezeket a hidnyokat, amelyek a szervezet miikodésé-
hez ... ezeket a hianyokat — 6nkormanyzati ovoda, iskola — ezekbdl potoljdk.
Ez igaz. Azt gondolom bizonyos tekintetben ez nem kiszoritds, gondolom ez
osszefiigg azzal, hogy az dllami biidzsé az most elég szoros meg szegény.”
(Allami munkaerd-kozvetitd 2)

A foglalkoztatasi timogatasok odaitélésénél megfogalmazddott, hogy a tdmoga-
tasok eldny0s lehetdséget teremtenek az allami munkaerd-kozvetitd szamara, hogy a
hatranyos helyzetli csoportokbol tdmogatott foglalkoztatasi formahoz juttassék. Az
is kidertilt, hogy erre f6képp akkor van realis esély, ha ,,megcimkézett” pénzekrdl
van sz0, amelyet nem lehet masra kdlteni. Az interjukbol azonban ugy tlint, hogy a
pénziigyi tamogatas sem szolgaltat feltétlentiil elegend6 motivaciot a foglalkoztatok
szamara a leghatranyosabbak foglalkoztatasara. Az, hogy a foglalkoztatokkal milyen
intenzitassal igyekeznek jo kapcsolatokat kiépiteni, illetve megéllapodasokat kotni,
részben a kirendeltség vezetok elkotelezettségén és aktivitasan is mulik.

., A kirendeltség teriiletén egy ember volt elhelyezve, roma. (20 szdazalékos bérta-
mogatdssal) Egy roma volt, igen. Nyolevanbdl.” (Allami munkaeré-kozvetitd 4)

Az 4llami munkaer6-kozvetitd szervezet tehat a diszkriminacidhoz vezetd okokat
elsdsorban a kiilsé kdrnyezetben és szervezeteknél keresi, illetve ezeket érzékeli és
definidlja annak. Pontos mérésekkel és auditokkal nem rendelkezik a szervezeten
beliil esetlegesen el6forduld hatranyos megkiilonboztetésekrdl. Amennyiben mégis
elokeriil a miikodés soran egy diszkriminaciora utald példa vagy panasz, azt legin-
kabb nem a szervezeti miikddéssel hozzak kapcsolatba, hanem eseti jelleggel, kivé-
telként definialodik. A mikddést a jogszabalyok kovetése legitimizalja. Az alapfel-
tételezés, hogy ha kovetjlik a jogszabalyokat, akkor egyben biztosan elkeriilhetjiik a
diszkriminacio6 veszélyét is. Arra az esetre nem reflektaltak, hogy mi van akkor, mint
a kozfoglalkoztatas esetében, ha maguk a jogszabalyok diszkriminativak.

Magan munkaerd-kozvetitok diszkriminacios percepcioi
A magan munkaer6-kozvetitok az dllami munkaer6-kozvetitokhoz képest nyiltabban
elismerik, st evidenciaként kezelik, hogy Magyarorszdgon magas szintii a foglalko-

zasi diszkriminacio.
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., De igen, diszkriminacio létezik, van, megéljiik, akar heti szinten....” (Magan
munkakdzvetitd S)

., Volt, volt, hogy konkrétan, hogy kimondtak, hogy roma munkavallalokkal
nem akarok egyiittdolgozni...Nézze, hogy mondjam, itt két lehetosége van az
embernek, vagy azt mondja, hogy atyauristen, fel vagyok hdaborodva és nem
vagyok hajlando veletek egyiittdolgozni, vagy pedig azt mondja, hogy munka
marpedig kell és megprobalunk csindlni dolgokat, hogy ez ne legyen feltiing,
volt ilyen, persze hogy volt, van is, lesz is.” (Magan munkakdzvetito 3)

A magin munkaerd-kozvetitoknél élesebben vetddik fel a kérdés, mert piaci
sziikségszerliség az iizlet ,,megszerzése”, a megrendeldi igények kielégitése. Masfe-
161, mint foglalkoztatd szervezetek (a munkaerd-kolcsonzés révén), az egyenld ba-
nasmod torvényi kovetelménye rajuk is vonatkozik.

A DISZKRIMINACIO MECHANIZMUSA A MUNKAERO-
KOZVETITES FOLYAMATABAN

Tekintettel arra, hogy a piaci nyomas sokkal nagyobb a magan munkaerd-kozvetito-
kon, ezért a diszkriminacio lehetséges mechanizmusat jobban meg tudjuk ragadni a
magan munkaerd-kozvetitok példajan. Tehat a tovabbi elemzésiinkben erre az intéz-
ményre Osszpontositunk. Az elemzés végén azonban Osszevetjiik az allami és a ma-
gan munkaer6-kozvetitok hasonlosagait s kiilonbségeit a diszkriminacio lehetséges
mechanizmusat tekintve.

A kozvetitoi szerep

A magan munkaerd-kozvetitok egy haromoldala kapcsolati rendszerben miikodnek:
ahogy a neviik is jelzi, kdzvetitenek a Megbizd/megrendeld cég és az egyéni allaske-
resOk kozott. (Lasd az 1. abrat!) Amikor kizarélag kozvetitenek, akkor jogi kapcso-
lat nem all fenn az allaskeresok és a magan munkaer6-kozvetitok kdzott. Azonban,
amennyiben a kozvetités munkaer6-kdlcsonzéssel egylittesen valosul meg, gy a
haromoldalu kapcsolatban egyrészt van egy kereskedelmi kapcsolat a Megbizo cég
¢és a kozvetitd iroda kdzott, masrészt van egy munkaltatoi jogviszony a kozvetitd és
a kolesonzott munkaerd kozott.
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2. abra: A munkaeré-kozvetité haromoldalii kapcsolatrendszere

Magan munkerd
-kozvetitd

Megbizld )

A megrendeld és a magan munkaer6-kozvetitd viszonylataban egyértelmiien
aszimmetrikus viszony van abbol a szempontbdl, hogy kinek van lehetdsége a felté-
telek és az igények megfogalmazasara, érvényesitésére. Er6folényben egyértelmiien
a Megbizo cég van.

,, ...mi ilyen pincérek vagyunk ezen a piacon, tehat vagy visziink olyan »ter-
méket«, amit 0k kértek, vagy folosleges elvallalni a keresést.” (Magan mun-
kaer6-kozvetito 1)

,, ...ugye azt kell tudni, hogy mi nem a munkavallaloknak keresiink dallast, ha-
nem az allasokhoz kerestink munkavallalot (...) mi abbdl éliink nigymond,
amit nekiink a sikeres elhelyezésekeért fizetnek a munkaltatok. (Magan munka-
er6-kozvetitd 5)

A diszkriminacios csapda

Diszkriminacids csapdahoz vezet az az alapvetd paradigma, hogy az els6 az iizlet,
a megrendel€s, a szerz6dés megkdtése. Minden esetben a Megbizo hatarozza meg
a célcsoport jellemzdit, de az Osszes kivanalma nem feltétleniil jelenik meg a tar-
gyalasok elején és irasban. Az iizleti kdzvetitdi szerz6dés megkotése utan mar csak
a tandcsadoi szerepbdl informalisan lehet javasolni a nem munkakdrrel dsszefliggd
(sokszor diszkriminativ) kivanalmak csokkentését. A megfogalmazott kivanalmak
motivacioi nem mindig derithetéek ki a szervezeten kiviilrol, mindig van latszolag
racionalis, a munkakdrrel, szervezeti kultaraval 6sszefiiggd magyarazat.

,ugye az elsé és legfontosabb dolog, amiért itt vagyunk, hogy egy gazdasa-
gi tarsasag vagyunk, gazdasdgi alapon vagyunk itt mindannyian, bizonyos
feladatokat azeért kell ellatnunk, hogy... tehat ez mindig elsé szempont, az
mas kerdés, hogy ezt hogyan valositiuk meg, tehat, hogy megprobaljunk a
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lehetd legjobban és tényleg tandcsadéi magatartassal viselkedni. Es aztan azt
gondolom, hogy bizonyos hatarokat tudunk feszegetni, valamilyen hatarokat
tudunk is modositani, modosittatni, valamit pedig nem.” (Magan munkaero-
kozvetitd 5)

Egyetlen olyan magan munkaerd-kdzvetitd cég volt, amelyik utalt arra, hogy
esetleg nem vallalnak el egy megbizast a diszkriminativ elvarasok miatt, de konkrét
esetet nem tettek mellé.

A rejtett megbizoéi kivanalmak

A diszkriminacids csapda része, hogy a rejtett megbizoi kivanalmak csak a szerzo-
déskotés utan fogalmazodnak meg szoban, és nem irdsban.

., Igen. Biztos, hogy szerintem az dllasok nagy része meghatarozott abban,
hogy milyen paraméterekkel rendelkezd fiut, lanyt, ferfit, not, az akit szivesen
latnak. (...) Vagy jelzi, vagy nem jelzi, de ez érzékelheto. (...) Ezt vagy meg-
mondjak vagy érzékeltetik.” (Magan munkaerd-kozvetito 1)

., Ez mar nehezebb helyzet (idosebb életkor), mert a munkaltatok-természe-
tesen sem hirdetésben, sem sehol nem jelenhet meg, és nem is tessziik — de
preferaljak a 40-45 alatti munkavallalokat.” (Magan munkaerd-kozvetito 2)

., Volt mar, hogy azt mondtak, hogy ne legyen roma lehetoség szerint, nem
irtak le soha, nem is fogjak leirni soha, nem is fogja senki kimondani soha.
Mindenkinek vannak elditéletei, vagy igy, vagy ugy, de valamilyen formaban
mindenképpen.” (Magén munkaer6-kozvetito 3)

A diszkriminativ kivanalmakat esetenként nem is olyan rejtetten fogalmazzak
meg mint az az alabbi esetbdl is latszik.

., Van, aki nyiltan, van, aki korbeirja. Volt pl. egy olyan, hogy gyartas-termelés
teriiletén, két gyarral rendelkezik az adott régioban a cég és két utasitast kap-
tunk: 1. olyan munkavallalokat keresnek, akik a masik gyarban mar csinaltak
ezt a tevékenységet, az 6 sajat masik gyarukban és vigyiik at ket dolgozni
egy par honapra, 2. ne vigyiink romakat. Na most a ketté iitotte egymast, hi-
szen a masik gyarban, akik dolgoztak a régio és a kérnyék miatt és szakmai
tapasztalattal rendelkeztek, a 60-70 szdzalékuk roma volt. Es 1igy ahogy van,
ezt éreztiik erdsebbnek, hogy most oké, azt csak azért mondja a HR-es ott,
abban a gyarban, mert hogy nem gondolja, hogy jo munkat tudnak elvégezni,
vagy mondjuk nincs jo tapasztalata, vagy elditélete van, de neki igazabol az
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a fontos, hogy el legyen végezve, és & ezeket az embereket kérte, tehdat mi
atvittiik, mert roluk tudjuk, hogy jo munkat végeztek, hiszen kiilonben nem
dolgozndnak a mdsik gydrban. Es dtvittiik és kivagtdk az osszes embert, meg
minket is a cégtdl. Tehat volt ilyen torténet.” (Magan munkaerd-kozvetitd 4)

A munkakorrel kapcsolatos munkavallaléi kivanalmak a joginal
szélesebb mezdben definialodnak

A diszkriminaci6é alapja, hogyha olyan paramétereket hatarozunk meg a betolten-
do allasnal, amelyek a munkakor elvégzéséhez nem feltétleniil sziikségesek, nem
szorosan kapcsolédnak ahhoz, hogy valaki jo teljesitményt nyujthasson egy allas
betoltésekor. Azonban ezeknek a munkakdorrel 6sszefliggd kivanalmaknak a meg-
hatarozasa nem mindig egyértelmii. A Megbizé mindig meg tudja indokolni, hogy
abban az adott esetben miért fontosak azok a specialis, legtobbszor diszkriminativ
kivanalmak.

., ezek a dolgok abbol adodnak, hogy sok esetben mi az a sajatossag, vagy
mi az a cégkulturabeli szokas, ami miatt azt mondjak, hogy inkabb egy feérfit
szeretnék, nem pedig egy nét.” (Magan munkaerd-kozvetitd 5)

,, Tehat ilyennel szoktunk talalkozni, hogy pl. keresiink egy szamviteli csoport-
vezetot és akkor szoktak ilyeneket megfogalmazni nagyon sokszor, hogy olyan
Jo lenne egy férfi, mert, hogy itt csak nék vannak pl. Amit én nem foltétle-
niil neveznék diszkrimindcionak, mert ez tényleg egy ilyen ohaj elsésorban.”
(Magan munkaerd-kozvetito 1)

Burkolt sziirok és kozvetett diszkriminacio

A magan munkaerd-kozvetitok altal emlitett altalanos munkakori kivanalmak kozott
tobb olyan is volt, amelyek lehetdséget adnak a kdzvetett diszkriminaciora. Ilyen volt
példaul a nyelvtudas kovetelménye olyan helyzetben, amikor nem feltétleniil kell a
munkakorhdz. Tudatosan vagy anélkiil ezzel a kivanalommal az id6sebb korosztaly
tagjait érheti kozvetett diszkriminacio, mert a nyelvtudas alacsonyabb gyakorisaga
ennél a korosztalynal nagyobb valdszintiséggel kirekeszti az idésebb korosztalyt.
Hasonldan az iddsebb korosztalyt hozhatja kdzvetetten hatranyos megkiilonboztetés
helyzetébe, ha olyan munkakorben kérnek orvosi vizsgalatot, amelynél nincsenek
atlagon feliili fizikai kivanalmak. Az erkdlcsi bizonyitvany elvarasa szintén vezethet
kozvetett diszkriminacidohoz, példaul a romakkal szemben.

., Nem tehetjiik meg, hogy diszkrimindlunk ilyen szinten, tehat ott, ha felve-
tel van, tok mindegy nekiink, hogy fiatal-idds- oreg, roma-nem roma, néger,
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arab, zsido, barki, ott egyetlenegy fontos dolog van, hogy az adott teriilet-
re alkalmas, altalaban bejegyzés-mentes erkolcsi bizonyitvannyal rendelke-
z6 munkavallalokat talaljunk. Ezt most mar a cégek 90%-a azért kéri, hogy
bejegyzés-mentes erkolcsi bizonyitvannyal vegyiink fel dolgozokat.” (Magan
munkaerd-kozvetito 4)

A feleldsség atharitasa a Megbizora

Jellemz6 volt az interjualanyok részérdl az etikai felel6sség Megbizdra haritasa.
A kozvetit6i szerep miatt a kozvetitd abbodl a feltételezésbol indul ki, hogy sem a
dontés, sem a felelosség nem az 6vé. Ugyanakkor egyrészt sajat kdzvetitendo, illetve
kolcsonzotti allomanyara visszahat, ha ,,szabad utat” enged a diszkriminativ Megbi-
z06i kivanalmaknak. S6t, nemcsak a sajat munkaerd-allomanyara és tigyfélkorére hat
ki a viselkedési minta, hanem kozvetetten az egész munkaerdpiac diszkriminécios
szintjére.

., Hat van, azt nem lehet mondani, hogy nincs, mert nem igaz, van. Inkabb csak
azt gondolom, hogyha az ember ezt egy ideje mar csindlja, akkor megszokja,
hogy vannak ilyen-olyan kivanalmak, most mindegy, hogy diszkriminacionak
nevezziik-e vagy nem, van, amit tényleg annak neveznék, (...), de azt is gondo-
lom, hogy itt mi tandcsadoként kell, hogy viselkedjiink minden esetben, tehat
mi elmondjuk, hogy mit gondolunk réla is és rola is, egyfajta dontéstamoga-
tast nyujtunk, és utana viszont mar nem rajtunk all, hogy kit valasztanak.”
(Magan munkaerd-kozvetito 5)

Diszkriminacio elleni explicit szervezeti politika hianya

A kutatasban résztvevé magan munkaer6-kozvetité cégek egyikénél sem volt ex-
plicit politika, eljarasrendje arra az esetre, ha a megrendeld egyértelmiien a torvény
altal tiltott diszkriminativ kéréssel, igénnyel all el6 a kozvetito cég felé. Sokkal jel-
lemzobb volt a feleldsség atharitasa, illetve a rugalmas és konfrontaciot nem tartal-
mazo6 megoldasok voltak a jellemzoek.

Ellentmondasos a szervezetek miikodése abbol a szempontbol is, hogy egyfeldl
azt jelezték, hogy a hatranyos megkiilonboztetés erésen benne van a magyar mun-
kaer6piac mitkodési rendjében, masfeldl, viszont szervezeti szinten nagyon kevés
torténik annak érdekében, hogy olyan belsd folyamatokat alakitsanak ki, amelyek-
kel megeldzhetik az egyenld banasmod megsértését. Ritka volt az is, hogy a disz-
kriminacio kérdésével kapcsolatban képzésen oktattak volna a munkaerd-felvételt és
kivalasztast iranyitd kollegakat. Kizarolag egyszeri képzésre volt példa, vagy csak
az alkalmazottak sziik korét érintette.
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., Volt olyan kollégank, aki ilyen képzésen részt vett és akkor ezt hazon beliil
at is adta a kollégdknak, de nagy csoportos, mindenkit érintd képzés... (nem
volt).” (Magan munkaerd-kozvetitd 2)

A szervezeti politika hianyara vall az is, hogy egyetlen magan munkaer6-koz-
vetitd sem szamolt be arrdl, hogy ellendrizte volna sajat belsé folyamatait, hogy
biztosan nem torténik a szervezeten beliil diszkriminacid. Ez arra is visszavezetheto
volt, hogy kevéssé tudatosult, hogy nemcsak a Megbizo cég valdsithat meg disz-
kriminaciét, hanem hazon beliil a kdlcsonzottek korében, vagy az allaskeres6knek
nyUjtott szolgaltatasi folyamat soran is el6fordulhat.

CSELEKVESEK A DISZKRIMINACIO ELLEN
Informalis alkuk a diszkriminacios hatas csokkentésére

A diszkriminacios folyamatok csokkentésére az igények targyalasakor kisebb alku-
dozasra, meggy6zésre nyilhat lehetdség, de ezeknek az egyeztetése csak az informa-
lis személyes kapcsolatokban rejlé meggyo6zési lehetdségeket meriti ki, sosem megy
el a megrendelést veszélyeztetd 1épésekig.

Az életkorival gyakrabban, viszont ott lehet jopofan provokalni, hogy oke,
25 év alattit, de akkor a 25 év és még egy napos, az még mehet, és a 25 és két
napos, és akkor igy megyek folfele, hogy 26 éves, de nagyon jo karban van?
(...) Es ha visszakérdeziink, hogy miert és azt mondjak, hogy azért, mert 3 mii-
szak és nagyon nagy rugalmassag, akkor azt tudomasul kell venni.” (Magéan
munkaer6-kozvetitd 2)

A kérdés az, hogy mennyire koti az ebet a karohoz a megbizo. Hiszen azért
azt az egyet nem szabad elfelejteni, hogy a megbizé, az megbizo. (...) Es aztin
azt gondolom, hogy bizonyos hatarokat tudunk feszegetni, valamilyen hataro-
kat tudunk is modositani, modosittatni, valamit pedig nem.” (Magan munka-
er6-kozvetitd 5)

Broker szerep: kiegyenlito mechanizmus miikodtetése a megbizok
kozotti munkaerdépiacon

A diszkriminativ megbizoi igények kiegyenstlyozasara létezik a kolesonzottek
megbizok kozotti tudatos mozgatasa. A megbizok kiilonbozé hatranyos helyzetii
csoportokkal kapcsolatban lehet akar befogado, akér kirekeszt attitiidje. igy an-
nak fliggvényében kozvetitik, illetve kdlcsonzik a munkaerdt, hogy kinek milyen
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preferencidja van. (Lasd a 2. abrat!) A munkaer6-kozvetitéssel és kolesonzéssel fog-
lalkozo6 cégek szamara ez a vasarldi/vevoéi diszkriminacio csdkkentésére a leghaté-
konyabb mddszer. (Lasd a 2. abrat!)

3. abra: A munkaerd-kozvetitok broker szerepe a munkaeropiacon

Megbizé 1

A

Megbizo 4 -«

v

Megbizo6 3

., Nalunk ez azért szofisztikaltabb, mert nem mondhatjuk azt, hogy nem vesz-
sziik figyelembe az iigyfelnek a kéréseit, de nekiink nagyon sok tigyfeliink
van, és tudjuk, hogy ki az, akinél ez (romasag) sajnos szamit és ki az, akinél
nem. Es egyszeriien uigy irdnyitjuk, hogy jo legyen. Tehdt amiatt & nem fogja
elvesziteni...ugyanis a munkaviszony ndlunk jon létre és nem a kolcsonvevo-
nél. E tekintetben pedig nincsen megkiilonboztetve, hogy mi hova kolcsonoz-
ziik ki, jogilag sem. Mert mi egyvalamit mérlegeliink, hogy sajat magunkhoz
folvessziik-e. Es hogyha latunk arra lehetéséget, hogy ki tudjuk kélesondzni,
akkor folvessziik. Mert olyan nincs, hogy mindegyik iigyfél ilyen lenne, sze-
rencsére, tehat ez ritka, mondjuk tigy.” (Magan munkaerd-kozvetitd 4)

,, Viszont ugyanazokat az embereket vissza tudjuk mozgatni, hiszen jo mun-
kat végzett, ok is biznak benniink, biznak a foglalkoztatoban, ha szerencse-
sek vagyunk, akkor az egyik foglalkoztatonal, ha elbocsatas van, de a masik
hasonlo elektronikai szakteriileten elhelyezhetd a munkavallalo, akkor at
tudjuk mozgatni innen oda, onnan ide, de ha nem, ma az a jellemzo, hogy
viszonylag kevés foglalkoztato bovit és ugyanoda vissza tudjuk vinni ugyan-
azokat az embereket, akik ndala mar dolgoztak. Tehat minthogyha lenne egy
aktiv réteg, aki ha ki-ki is esik idénként a munkaerdpiacrol, akkor elhelyez-
hetd ...” (Magan munkaer6-kozvetito 2)
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Standardizalt belso folyamatok

A magan munkaerd-kozvetitok korében jellemz0, hogy standardizalva vannak az
ugyfél-folyamatok, ami az egyenld banasmodot erdsiti, bar lattuk korabban, hogy a
nyilvantartasba vétel, a regisztracié mitkkddhet egyfajta sziiréként, illetve az is egy
fontos szempont, hogy latnak-e esélyt arra, hogy valamelyik iizleti partnerhez el
tudjak helyezni az allaskeresot.

., ...en azt gondolom, hogyha jol ki vannak alakitva a folyamatok minden te-
riileten, akkor nem is kell ezt a kérdést feltenni, mert akkor azt gondolom,
hogy minden ember ugyanabban a banasmodban részesiil.” (Magéan munka-
er6-kozvetitd 5)

., Az eljarasrendben biztosan nincsen, egészen biztosan nincsen (kiilonbség).”
(Magéan munkaer6-kozvetito 2)

Etikai sztenderdek

Az irodak egy részénél van etikai kodex, amely tartalmazza az egyenld bandsmod
kovetelményét. A nemzetkdzi hattérrel rendelkezé munkaerd-kozvetité irodaknal
ez jellemz6bb volt, de volt magyar tulajdonosi hatterli munkaerd-kozvetito is, ahol
megfogalmazodott az etikai normak integralasa a szervezeti miikddésbe.

,,Azon kiviil, hogy egyébként nagyon biiszkek vagyunk arra, hogy nagyon ma-
gasak az etikai standardjaink, tehat nem fordulhat eld nalunk a fekete foglal-
koztatas, nem fordulhat elé nalunk az egyenld bandsmod elvének a megsértése,
nyilatkoztatiuk a cégeket, akikkel dolgozunk, hogy igenis tegye le az asztalra,
hogy mik azok a juttatasok, amiket az 6 munkavallaloik megkapnak, tehat teny-
leg nagyon iigyeliink a szakma tisztességére, hibak nyilvan mindenhol vannak,
de hogy ezek sem ndlunk, sem a komolyabb versenytarsainknal nem szandéko-
sak, azt szerintem nyugodtan boritékolhatjuk.” (Magan munkaerd-kozvetito 2)

,, Biztos, hogy fegyelmi kévetkezménye lenne (ha kideriilne a belsd alkalmazott
hatranyos megkiilonbéozteto magatartasa), mert ez nagyon szigoruan ellent-
mondana az ésszes olyan alapelvnek, ami szerint éliink: annak, hogy tényleg
szakértok legyiink a magunk teriiletén, hogy a (Cég) inkluziv, tehat, hogy min-
denkiért ott van, és mindenkiért kiall.” (Magan munkaerd-kozvetito 2)

., .. (Cégnek) van egy Code of Conductja, ami pontosan errdl szol, hogy mi

az, amik vagyunk és mi az, amik nem vagyunk. Es pl. az, hogy arra nagyon
odafigyeliink, hogy a munkavallalokat nem zsdakmanyoljuk ki, hogy néi munka,
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gverekmunka tilalma, egyenld bandsmod nemre-fajra...” (Magan munkaerd-
kozvetitd 2)

., A filozofia tanaromnak a mondata: hogyha meg akarod valtoztatni a vilagot,
magadat tudod megvdaltoztatni és ennél nem lehet tébbet tenni, tehat ugy gon-
dolom, hogy a mi szervezetiinkben tudunk valamiféle példamutato eszmeiséget
képviselni, akkor azzal tettiink a legtébbet.” (Magan munkaeré-kozvetito 1)

Anyacég iranyelveinek érvényesitése és ellenorzése

A nemzetkozi hatterti cégeknél meriilt fel, hogy az anyacég figyelemmel kiséri az eti-
kai és magatartas szabalyzat (Code of Conduct) betartasat, aminek szintén visszatar-
to ereje van a diszkrimindcioval szemben. Ugyanakkor az is igaz, hogy a Megbizok
altal kezdeményezett diszkriminativ kivanalmak dontd tobbségben a kozvetitettek
szdmara rejtve marad, igy nagyon minimalis a veszélye a jogorvoslat kezdeménye-
zésének az tigyfelek részérol.

., - 4SO auditunk az van, a sajat corporate iranyelveink szerint kételesek va-
gyunk az egyenld bandasmod elvét biztositani és ez tényleg a mindennapi éle-
tiink része, de szerintem ilyen hus-vér magyar hatosag, egyenlo banasmod...?
Nem jelentett fel benniinket senki. Minden koordinacio utan ezt nekiink jelen-
teniink kell, tehat Amerikaban ezt Osszegytijtik, hogy ....és elég skandalum
lenne, ha egyszer azt irnam, hogy igen, akkor engem nagyon elévennének,
hogy de hat mit csinaltatok. (Magan munkaerd-kozvetito 2)

Jo gyakorlatok

Az egyik jo gyakorlat, amellyel talalkoztunk a kutatas soran, hogy az életkori disz-
kriminacio elkeriilése érdekében az életkori adatok nélkiil adtak meg a kivalasztott
személyeket a megbizonak. Igy a legjobb jelslt kivalasztasanal az életkor nem tudja
befolyasolni a megbizot.

., Nagyon sok esetben probaljuk azt a dolgot kévetni, amit a szakma egyébként
mar elkezdett, kiilonésen, amit mondtam az egyik fokuszpontunkban, a spe-
cialista-keresésiinkben, meg a vezeti-keresésekben, hogy azért az tartalmaz
minden adatot, csak az életkort nem. (...) szakmailag valosziniileg ez lesz az
ut efelé.” (Magan munkaer6-kozvetitd 2)

A masik jo gyakorlat, amivel talalkoztunk nem a kozvetités folyamatara vo-
natkozott, hanem az esélyegyenldséggel kapcsolatos belsé szaktudas emelésének
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érdekében esélyegyenléségi szakembert alkalmaztak, tovabba a sajat szervezetre
esélyegyenlOségi tervet is készitettek.

., ...folvettiink sajat magunkhoz egyébként egy esélyegyenlségi szakembert,
van esélyegyenlésegi terviink, mikor ezzel elkezdtiink foglalkozni (rehab iiz-
letdag), akkor kaptunk tréninget ezzel kapcsolatosan, ami elsdsorban a meg-
valtozott munkaképességiickre fokuszal, de azért érintettiik a tobbi teriiletet
is...” (Magan munkaerd-kozvetitd 1)

Munkaltatok attitiidjeinek befolyasolasa a nyilvanossagon keresz-
tiil

Egyetlen magan munkaerd-kozvetito szervezet fogalmazta meg azt, hogy a szakte-
riilleténél fogva etikai feleldssége van a munkaltatok hatranyos csoportokkal kapcso-
latos attitlidjének megvaltoztatasaban. Harom csoportot emeltek ki: az idésebbek, a
palyakezdok és a migransok.

,, Az életkor szerinti diszkrimindciorol beszéltiink, ott én ugy gondolom, hogy
az egy mandatum, az egy népnevelo munka kiilonésen az tigyfelek felé, és nem
csak az iigyfelek felé, hanem a sajto fele, a média felé. Szakértd szerepiinkben
fellépve ezt nem egyszer nem gyozziik hangsulyozni és a jovoben biztosan tob-
bet fogjuk hallatni a szavunkat. (...) ...ez legalabb olyan fontos kérdés, mint
az, hogy pl. a migraciora mashogy tekintsiink és oriiljiink annak, hogy jonnek
be fiatalabbak és a szolgaltato szektornak a bizonyos értelemben alacsonyab-
ban fizetett pozicidit be tudjak tolteni. Ez a masik dolog. Egy dologrol nem
beszéltiink, de az is valahol idézdjelbe téve diszkrimindacio, bar nem nagyon...
emlegetik, csak nem a diszkriminaciok kézott, ez a palyakezdoknek a nehéz
elhelyezkedesi lehetéségei. Ez megint csak egy nevel6 munka. (...) Tehat ez a
teriilet ahol, én ugy gondolom, hogy szakmai ésszefogassal és foleg folyama-
tos jelenléttel, (...) ezt tudatni kell a vilaggal. ” (Magan munkaerd-kozvetito 2)

A munkaerd-kozvetitésben megjelend diszkriminacié mechanizmusat a magan
munkaer6-kozvetitd szervezetek példajan elemeztiik végig. A 19. tablazat azonban

Osszefoglalja az allami és magan munkaer6-kozvetitok miikodése soran tapasztalha-
t6 diszkriminacidés mechanizmusok hasonlosagait €s kiilonbségeit.

OSSZEGZES

Jelen tanulmanyban azt vizsgéltuk, hogy milyen szerepe van az allami és magan
munkaerd-kozvetitd szervezeteknek a foglalkozasi diszkriminéacié halmozddasaban,
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¢és ezaltal mennyiben jellemzi ezeket a szervezeteket, hogy a munkaerdpiaci integra-
ciés funkciojuk mellett dezintegracios hatassal is rendelkeznek a munkaerdpiacon.
Ujdonsaga volt a kutatasnak, hogy a hatranyos helyzetii csoportok munkaerépiaci
szolgaltatasokhoz vald egyenld hozzaférését és diszkriminacios tapasztalatait az al-
lami és magan munkaer6-kozvetitdk kozott hasonlitotta Gssze.

A kutatas els6sorban az intézményi miikodésbol eredd lehetséges diszkriminacios
veszélyforrasokat, teriileteket, mechanizmusokat igyekezett eldszor felderiteni, majd
iitkoztetni az intézményi dontéshozok altal észlelt diszkriminacios veszélyekkel és a
diszkriminacio csokkentése érdekében meghozott cselekvésekkel. A kérdés megva-
laszolasahoz vegyes moddszertannal kozelitettiink (interjik és kérddives felmérés),
¢s mind az tgyfelek és a dontéshozok oldalarol is gydjtottiink adatokat. Az iigyfe-
lek szempontjabol az allami és magan munkaerd-kozvetitok miikddésében eléforduld
diszkriminacios teriiletek feltérképezését alapvetden harom modon kozelitettiik meg.
Megvizsgaltuk az egyes hatranyos helyzetiiek eléfordulasat az intézmények tigyfelei-
nek korében, majd 6t, a munkaer6-kozvetité miikodésével 6sszefliggd szolgaltatashoz
valo hozzaférés esélyét elemeztiik a hatranyos helyzetii csoportok korében, végiil az
igyfelek szubjektiv diszkriminacios tapasztalatait vettiik gorcso ala.

A szakirodalomi attekintés soran megfogalmazodott, hogy a munkaltatok az al-
lami munkaerd-kozvetitok ligyfeleit a munkaerdpiac leghatranyosabb és ,,legrosz-
szabb” allaskeresdinek tartjak, ezért igyekeznek elkeriilni Oket, és més csatornan
keresztiil toborzott allaskeresdket alkalmazni (Bonoli — Hinrichs, 2012; Larsen —
Vesan, 2012). A munkaerd-kolcsonzottekkel kapesolatban a szakirodalomban fel-
meriilt az a nézet, hogy a valamilyen szempontbol hatranyos helyzetli csoportok
tagjai konnyebben bekeriilhetnek a foglalkoztatasba, ha munkaer6-kolcsonzottként
vallalnak munkat, és ezért a kolcsonzottek kdzott nagyobb aranyban fordulnak eld
hatranyos helyzeti emberek mint a munkaerdpiac egészében (ILO, 2009; Kartyas,
2010; Hveem, 2013).

A hatranyos helyzetiiek reprezentaltsagéval kapcsolatban kutatdsunk azt az ered-
ményt mutatta, hogy az allami munkaer6-kozvetito tigyfelei korében nagyobb valo-
szinliséggel talalunk hatranyos helyzetii csoporthoz tart6zdkat, mint a magan mun-
kaer6-kozvetitd iroda iigyfelei korében. A ,legproblémasabb” hatranyos helyzetii
csoportok részaranya a magan munkaerd-kdzvetito irodak ligyfelei kdrében szigni-
fikdnsan elmaradt az allami munkaiigyi szervezet iigyfelei korében tapasztaltaktol,
elsésorban az 55 év felettiek, a rossz egészségi allapottiak, a romak és az alacsony
iskolai végzettséglick csoportja volt alulreprezentalva a magan munkaerd-
kozvetitoknél. Ez annak a kérdését is felveti, hogy milyen mértékben, és elsésorban
mely hatranyos helyzetli csoportoknal miikodik a szakirodalomban hangsulyozott
Lpuffer” és ,ugrodeszka” szerepe a magan munkaerd-kolesonzoknek. Kideriilt,
hogy a piaci igény rendkiviil fontos, és a magan munkaerd-kozvetitdk alapvetden
azokra az emberekre koncentralnak, azokat ,.,engedik be” a rendszerbe, akikrdl ugy
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vélik, minimalisan is van piaci kereslet a munkajukra. Ennek tisztazasara tovabbi
nagymintas kutatasra volna sziikség.

A munkaerdpiaci szolgaltataisokhoz vald egyenld hozzaféréssel kapcsolatban 5
szolgaltatashoz vald hozzaférést vizsgaltunk meg (nyilvantartasba vétel, kdzvetités,
képzés, humanszolgaltatasok, valamint foglalkoztatasi tdmogatasok). Megallapi-
tottuk, hogy a munkaerdpiacon kiemelten hatranyban 1évd csoportok, a romak, a
rossz egészségi allapottal rendelkezok, és az alacsony iskolai végzettségliek voltak
azok, amelyek az atlagos tigyfeleknél valamelyest tobb szolgaltatast kaptak, amely a
munkaerdpiaci hatranyaikat tekintve racionalis intézményi mitkodésnek mindsithe-
lemaradast leginkabb a ndk és a 25 évesnél fiatalabbak csoportjanal tapasztaltunk.
A n6k helyzete azért kiilondsen sulyos, mert a nyilvantartasba vételen kiviil mind
a négy masik szolgaltatasi teriileten a minta atlaganal kevesebb szolgaltatast kap-
tak. Raadasul a nemek szerinti differencialodas majd mindegyik interszekcionalis
csoportban is leképezddik (roma ndk, beteg ndk, alacsony iskolai végzettségii nok,
és 25 évesnél fiatalabb ndk. Ez alol egyetlen kivétel volt, az 55 feletti ndk, akik
nagyobb mértékben kaptak az 55 év feletti férfiakhoz képest szolgaltatasokat.). A
férfi-néi csoportok kozotti kiilonbségek nem minden esetben voltak szignifikansak,
de megallapithatod, hogy mindenképpen rendszerszertiek és ugyanabba az iranyba
mutatnak az adatok. Tehat egyértelmiien megallapithat6 volt, hogy a munkaer6-koz-
vetitd szervezetek a munkaerdpiaci szolgaltatdsokhoz valod hozzaférés tekintetében
nem teljesen az egyenld banasmadd elve alapjan kezelték a ndket. Erre a kiilonbség-
re érdemes volna tobb figyelmet forditani, és kiilon auditalni a szervezeteket a ndi
egyenjogusag szempontjabol.

Az tigyfelek diszkriminacios tapasztalatait vizsgalva, megéllapitottuk, hogy az
igyfelek tobb mint kétharmada egyaltalan nem szamolt be diszkriminaciorol. A
megkérdezettek kozel egyotode egy ok miatt észlelt hatranyos megkiilonboztetést.
Végiil 0sszesen a mintaban talalhatd személyek tobb mint egytizede nyilatkozott
ugy, hogy kett6 vagy tobb ok miatt szenvedett el diszkriminacidt, vagyis halmozott
diszkriminéciot. A diszkriminacids folyamatok dontd tobbségét a munkahelyekkel
kapcsolatban érzékelték a munkaerd-kozvetitd irodak tigyfelei. Tehat a munkahely a
,,f0” diszkriminacids intézmény, €¢s a munkaerd-kozvetitd intézményehez a diszkri-
minaltak csupan 15 szazalékanal jatszott szerepet. Tehat a munkaerd-kdzvetitd iro-
daknak csak masodlagos szerepe van az allaskeresok diszkriminacios tapasztalatai-
nak korében.

A diszkriminaci6 tényét, a regresszios modell alapjan (amelybdl kihagytuk a mun-
kahelyen tortént diszkriminaciot), szignifikansan legerésebben az interjialany roma
szarmazasa, a munkaerd-koézvetitonél tapasztalt diszkriminacio, a vidéki, magas
munkanélkiiliségi régio, a rossz egészségi allapot €s az Osszesitett szolgaltatasok a
munkaer6-kozvetitonél befolyasoltdk. Ha a halmozott, tobb ok miatti diszkriminaciot
vizsgaltuk, akkor a halmozott, tobb okra visszavezethetd diszkriminacidt magyarazo
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tényezokre felallitott regresszios modell szerint (amelybdl szintén kihagytuk a mun-
kahelyen tortént diszkriminaciot), a roma szarmazas, a rossz egészségi allapot, a
diszkriminacié a munkaerd-kozvetitonél, valamint az 55 évesnél idésebb életkor
magyarazta szignifikansan a halmozott diszkriminacio6 el6fordulasat.

Ezen adatok alapjan els6 hipotézisiinket miszerint a diszkriminacio, €s azon beliil
a halmozott diszkriminacido meghatarozo jelenség a munkaerd-kozvetités teriiletén,
csak részben fogadtuk el. Lattuk, hogy a két intézmény koziil a munkahelyeknek van
a legerdsebb hatasa a diszkriminacié megtapasztalasara, de az allami és magan mun-
kaerd-kozvetité szervezeteknek, illetve a munkaer6-kozvetiténél kapott dsszesitett
szolgaltatasoknak is szignifikans szerepe lehet a diszkriminacio észlelésében. A hal-
mozott diszkriminacié esetén nem volt megallapithatd a munkaeré-kozvetités erd-
teljesebb szerepe. Ugyanakkor az aszimmetrikus informacios helyzet miatt, sokkal
kisebb eséllyel észlelhetik az allaskeresok a diszkriminacidt a munkaerd-kdzvetitok
esetében. Ahogy jeleztiilk mar, a munkaer6-kdzvetitdk szerepe a diszkriminacioban
sokkal inkabb rejtve marad az ligyfelek el6tt, mert kevesebb ralatasuk és informaci-
6juk van a megrendeldk kivansagairdl. Tehat kevésbé észlelik a diszkriminacionak
ezt a vasarldi/vevoi tipusat. Véleményem szerint, a kdztudatban az van benne, hogy
a ,,munkahelyek diszkriminalnak”, ezért a munkat keresok sokkal kevésbé tételezik
fel, hogy a hatranyos megkiilonbdztetés a munkaerd-kozvetitéknél is megtorténhet.
Mivel az iigyfelek szubjektiv észlelésével mértiik a diszkriminaciot, ezek alapjan
feltételezhetjiik, hogy valdszintileg inkabb lefelé torzitja az adatokat.

Masodik hipotézisiink, mely szerint mind az allami, mind a magan munkaerd-
kozvetitdk jelentds felelosséggel birnak a diszkriminécio, azon beliil a halmozott
diszkrimindcio kialakulasaban, igaznak bizonyult.

Az 4llami munkaer6-kozvetitd szervezetek {6 feleldssége a munkaerdpiaci szol-
galtatasokhoz val6 egyenld hozzaférés biztositasdban van. A szolgéaltatassal kapcso-
latos esélyegyenldtlenségeket végigelemeztiik. Ugyanakkor azt is latni kell, hogy a
diszkrimindcios teriiletek mikro-mechanizmusait nem feltétleniil sikeriilt mélysége-
iben feltdrnunk. Egyértelmii volt az interjukbol, hogy az eurdpai unids tamogatasi
formaknak, ahol altalaban ,,cimkézettek a pénzek™ nagy szerepe van abban, hogy az
esélyegyenloség megvalositdsanak iranyaba ,,tolja” az allami munkaer6-kozvetitd
szervezetet €s a veliik egyiittmiikodé munkaltatokat. Az allami munkaer6-kozvetitd
szervezeteknél ki kell azt is emelni, hogy kotelességiik a torvény altal eldirtakat
végrehajtani, igy, ha maga a torvény tartalmaz diszkriminativ elemeket (mint a koz-
foglalkoztatasnal), akkor azokat is végre kell hajtaniuk, és erre a jogszabaly adja a
legitimitast. Az allami munkaer6-kozvetitd szervezetek a munkaltatokkal kapcso-
latos ,,diszkriminacios csapdanak™ inkabb a passziv részesei, de azt a kutatas nem
tudta felmérni, hogy adott esetben konkrét ligyintézok mennyiben vannak ,,disz-
kriminéciés nyomas” alatt.

A magan munkaerd-kozvetitd szervezeteknek sokkal erdteljesebben szembe kell
nézniiik a ,,diszkriminacios nyomassal”, amely abbol adddik, hogy a munkaltatok
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sokszor ,,kiszervezik” magat a diszkriminaciot is a toborzassal egyiitt, hogy a jogi
felelosséget elharitsak maguktol. Ezaltal a kevésbé ismert vasdrloi/vevdi disz-
krimindciot valositjak meg, amelynek nincsenek (még) jogi szankcidi. A magan
munkaerd-kozvetitok esetében ezért rendszeresen eléfordul, hogy a Megbizo cé-
gek rejtetten diszkriminativ elvarasokat tdmasztanak a magan munkaerd-kozveti-
tokkel szemben, amelybdl az Gigy nevezett ,,diszkriminacids csapda” miatt nehéz
kilépni. Erzékelhetd volt (bar nyiltan nem volt megfogalmazva), , hogyha én nem
csinalom meg, akkor van masik szaz (kozvetitd), aki megcsinalja”.

A munkaerd-kozvetitésben rejlé diszkriminacio, némileg masképpen, de mind
az allami, mind a magan munkaeré-kdzvetitéket is terheli. A status quo fenntar-
tasa 6rdogi kort alkot, és hossza tavon Gjratermeli a hatranyos csoportokat érint6
munkaerdpiaci diszkriminaciot. A diszkriminacié mar dnmagaban is rejtett és ne-
hezen bizonyithatoé folyamat. A munkaerd-kozvetitéknél a diszkriminacié ténye
a haromoldalu kapcsolatnak koszonhetden még inkabb esélyes, hogy rejtve ma-
radjon. Ugyanakkor ez nagyobb felelsséget ro a munkaerd-kdzvetitést bonyolito
szervezetekre.

Harmadrészt azt feltételeztiik, hogy a diszkriminacidval, és halmozott disz-
kriminacidval kapcsolatos alacsony tudatossag a dontéshozoknal hozzajarul a
diszkriminécids esetek Ujratermelddéséhez, a diszkriminacié elleni cselekvések
erdtlen voltahoz.

Ezt a hipotézisiinket elfogadtuk, de annyival érdemes kiegésziteni, hogy a tu-
datossag nem abban az értelemben alacsony, hogy a szereplok ne tudnanak a disz-
kriminacids folyamatokro6l, hanem azért, mert alacsony a hit abban, hogy a folya-
matba be lehetne avatkozni, és ezért azokon a pontokon sem torténik beavatkozas,
ahol lehetne. Fontos volna, hogy a feleldsség elharitasa és informalis megoldasok
helyett a formalizalt intézményi stratégidkat kellene erdsiteni (explicit szervezeti
politika kialakitasa diszkriminacié esetére, szerzodéskotés elott tisztazni a kove-
telményeket, kizarolag irasban megfogalmazott kovetelményeket figyelembe ven-
ni a kozvetitésnél, diszkriminativ kivanalmak elutasitasa, képzés az tigyintézéknek
az egyenld banasmodrol, a diszkriminativ tulajdonsagok anonimizaldsa a kdzve-
tités soran). A megel6z6 és kontrollmechanizmusok erdsitésével lehetne mind a
munkaltatoknal, mind a munkaerd-kozvetitéknél a diszkriminacid rejtett formait
csokkenteni.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: Az iigyfelek megoszlasa a munkaerd-kozvetité

iroda felkeresésének oka szerint almintanként (%)

Allami + | Allami+ | Magan + | Magan + | Ossze-
Budapest Vidék Budapest | Vidék sen
A}laske;ryses, munkaero- 46,0 27.0 434 87.0 50.9
kozvetités
Kotelezo havi ,,pecsételés” 32,0 39,0 0 0 35,5
Informaciokérés a szolgalta-
tasokkal kapcsolatban >0 13,0 46,5 11,0 18,8
Tanacsadas 4,0 2,0 18,2 4,0 7,0
Kozfoglalkoztatas 7,0 2,0 0 0 4.5
Munkaero-kolesonzottként 0 0 6,0 1,0 3,50
képzés 2,0 5,0 0 0 3,5
Tamogatott foglalkoztatasi 0.0 3.0 0 0 15
program
Egyéb, éspedig: Bérpapir,
cafetéria, 1étszam leépités, 15,0 26,0 12,0 5,0 14,5
regisztracio
2. tablazat: A hatranyos helyzetii csoportok aranya az dallami
és magdn munkaerdo-kozvetito irodak iigyfélkorében (%)
Allami + | Allami + | Magan + | Magin + | Ossze-
Budapest | Vidék | Budapest Vidék sen
N6k 50,2
55,0 49,0 50,0 47,0 N=201
25 év alattiak 18,5
12,0 11,0 16,0 35,0 N=74
55 év felettiek 13,5
25,0 13,0 10,0 6,0 N=54
Atlagos életkor 2014-ben 43 év 38 év 37 év 32 év 38 év
Romak 12,5
11,0 26,0 7,0 6,0 N=50
L’egfelj ePb alapfoku 1sk?lal 33 39 3 10 23,5
végzettséggel rendelkezok N=90
Rossz egészségi allapotiak 13.0 14,0 4,0 2.0 N8:,g3
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3. tablazat: Nyilvantartdasba vett hatranyos helyzetii csoportok aranya az dllami
és magan munkaerd-kozvetito irodak iigyfélkorében (%)

Allami + Allami + Magan + Magan + Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék
Nok 100,0 85,7 56,0 80,9 81,1
25 év alattiak 92,9 87,5 70,6 73,8 78,7
55 év felettiek 100,0 100,0 20,0° 100,0 85,5
Romak 100,0 96,2 57,1 83,3 90,0
Legfeljebb
alapfoku
iskolai végzett- 100,0 94.9 50,0 80,0 91,1
séggel rendel-
kezék
Rossz egészse- 100% 92,9 25,0 0.0 81.8
gi allapotuak
Osszesen 99,0 91,0 59,0 75,0 81,0

*4 kis esetszam miatt csak nagysdgrendként értékelhetd.

4. tabldzat: Alldsra kikizvetitettek ardnya hdtrdanyos helyzetii csoportok szerint az dllami és magdin
munkaerd-kozvetito irodak iigyfélkiorében (%)

Allami + Allami + Magan + Magan + Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék
Nok 27,3 26,5 16,0 44,7 28,4
25 év alattiak 28,6 25,0 59 452 31.5
55 év felettiek 40,0 23,1 10,0° 2.9 30,9
Romik 54,5 34,6 28.6° 33,3 38,0
Legfeljebb
alapfoku
iskolai végzett- 39,4 41,0 0,0 40,0 36,7
séggel rendel-
kezék
Rossz egészse- 462 42,9 0,0 0,0 36,4
gi allapotuak
Osszesen 32,0% 37,0% 18,2% 45,0% 33,1%

*A kis esetszam miatt csak nagysagrendként értékelhetd.
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5. tablazat: Véleménye szerint hasonlo képzettségii allaskeresokhoz képest egyforma mennyiségii és
mindségii dallast ajanlanak-e fel Onnek? (%)

Allami + Allami + Magan + Magan + Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék
Igen 38,0 34,0 16,2 46,0 33,6
Nem 6,0 54,0 2,0 37,0 24,8
Nem tudja 56,0 11,0 81,8 12,0 40,1
Nincs valasz 0 1,0 0 5,0 1,5
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

6. tabldazat: A munkaerd-kozvetito iroddtol képzésben részesiiltek ardanya almintdinként. (%)

Allami + Allami + Magan + Magan + Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék
Kapott képzést 11,0 27,0 0 16,0 13,5
Nem kapott 89,0 73,0 100,0 84,0 86,5
képzést
Osszesen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

7. tablazat: Képzésben részesiiltek ardnya a hatranyos helyzetii csoportok szerint (%)

A képzés alatt pénziigyi
tamogatasban részesiil-
tek aranya

Romak 30,0 22,0
Legfeljebb alapfoku iskolai

Képzésben részesiiltek
aranya’

végzettséggel rendelkezék 18,9 10,0
Rossz egészségi allapotiiak 18,2 12,1
55 év felettiek 16,5 7,3
25 év alattiak 16,1 7.9
Nok 12,9 9,0
Osszesen 16,0% 11,5

*4 szamitasokndl figyelembe vettiik a magan munkaerd-kozvetitd iigyfeleinél a korabban az
allami kozpontban kapott képzéseket.
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8. tablazat: Humanszolgaltatasban részesiilok aranya az allami
és magan munkaerd-kozvetito irodak iigyfélkorében (%)

Allami + | Allami+ | Magén + | Magin + | Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék

Kozvetitdi beszélgetés 11,0 36,0 0,0 15,2 15,5
Allaskeresési tandcs-

adas (pl. allaskeres6 11,0 24,0 3,0 16,0 13,5
Klub)

Pal,ya/karrler tanacs- 9.0 9.0 0 12, 7.5
adas

Re!labllltaclos tanacs- 3.0 1.0 0 8.1 3.0
adas

Egy,enl ps'zwhologlal 0.0 1.0 0 8.1 23
tanacsadas

Mentori szolgaltatas 1,0 1,0 0 9,1 2,8
Csoportos foglalkozas,

tajékoztato beszélgetés 12,0 17,0 ) ) 14,5
Egyéb szolgaltatas 0,0 0,0 0 1,0 0,3
Osszesen: Human-

szolgaltatasok atlagos 0,47 0,89 0,12 1,4 0,72
szama/fo

*Csak az allami munkaerd-kozvetitére vonatkozik.
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9. tablazat: Humdnszolgdltatasok dtlagos szama hatranyos helyzetii csoportok szerint (%)

Humanszolgaltatasok
atlagos szama"

Romak 0,96

Feérfi 1,28

N6 0,64
Legfeljebb alapfoku iskolai végzettséggel rendelkezok 0,56

Férfi 0,77

N6 0.36
Rossz egészségi allapotiak 0,91

Feérfi 0,94

N6 0,88
55 év felettiek 0,61

Férfi 0,52

N6 0,73
25 év alattiak 0,49

Feérfi 0,75

N6 0,20
Nok 0,56
Férfiak 0,88
Osszesen 0,72

*A szamitdsokndl figyelembe vettiik a magdn munkaerb-kozvetitd iigyfeleinél a kordbban az
allami munkaiigyi kézpontban kapott humanszolgaltatasait.
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10. tablazat: Foglalkoztatdsi tamogatdasokban részesiilok aranya az dllami és magan munkaerd-
kozvetitd irodak iigyfélkorében (%)

Allami + | Allami + | Magéan + | Magan + Osszesen
Budapest Vidék | Budapest | Vidék
Kozfoglalkoztatas 2010-
2013 Kbzbtt 25,0 21,0 7,0 14,0 16,8
Start kartya 5,0 9,0 2,0 5,0 5,3
Allaskereséssel kapcsola-
tos koltségtérités (utazasra 1,0 9,0 1,0 4.0 3,8
tomegkozlekedésen)
Bér- vagy jaruléktamo-
gatas a munkaltaténak
(Foglalkoztatas bovitését 2,0 6,0 0.0 0.0 2,0
szolgalé bértamogatas)
Val!alkozova valasi tamo- 0.0 1.0 0.0 3.0 1.0
gatas
Lakhatasi tamogatas (100
km-nél tavolabbi munka- 2,0 0,0 1,0 0,0 0,8
hely elfogadasa esetén)
Palyakezdéknek jaré
gyakornoki vagy foglalkoz-
tatasi tAmogatas (Munka- 0,0 0,0 0,0 1,0 0,3
tapasztalat-szerzés tamo-
gatisa)
Osszesen: Foglalkoztatasi ta-
mogatasok atlagos szama/fé 0,35 0,46 011 0,27 0,30
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11. tablazat: A foglalkoztatdasi tamogatasokban részesiilok datlagos szama
hatranyos helyzetii csoportok szerint (%) *

Foglalkoztatasi tamogata- Fogl,alkoztatas’l tam?gata-
sok dtlagos széma sok atlagos sz’amz’l k(:zfog-
lalkoztatas nélkiil

Romak 0,52 0,22

Feérfi 0,60 0,28

N6 0,44 0,16
Legfeljebb alapfoku iskolai vég-
zettséggel rendelkezok 0,43 on
Feérfi 0,37 0,14
N6 0.36 0,09
Rossz egészségi allapotiak 0,45 0,27
Férfi 0,53 0,41
Né 0,37 0,13
55 év felettiek 0,31 0,07
Férfi 0,17 0,07
No 0,46 0,08
25 év alattiak 0,22 0,08
Feérfi 0,29 0,13
N6 0,15 0,02
Nék 0,26 0,08
Férfiak 0,34 0,18
Osszesen 0,30 0,13

*4 szamitdasokndl figyelembe vettiik a magdn munkaeré-kozvetitd iigyfeleinél a kordbban az dllami
munkatigyi kézpontban kapott foglalkoztatasi tamogatasait.

12. tablazat: A munkaerdé-kozvetito iroddakkal kapcsolatos elégedettség datlagos mértéke

almintdnként.*

Allami + | Allami+ | Magan + | Magan + Osszesen

Budapest Vidék Budapest Vidék
Ugyintézok tisztelettel é ér-

BYIICZO HSEETCHEL &5 meger 3,57 3,77 3,95 3,78 3,76

téssel beszélnek velem
Ugyintézok segitékészsége 3,51 3,63 3,93 3,71 3,69
Masokkal Gsszehasonlitva egyen- | 5 5 3,62 3,83 3,74 3,68
16 banasmoédban részesiiltem
Egyéni szuksegletek és adottsa- 2.97 2.86 3.71 3.16 3.15
gok figyelembe vétele
A}las?k krozvetltese, munkaero- 2.61 2,70 3.51 3.06 2.92
kolcsonzés
Megoldast kaptam az élethelyze- 227 2.61 2.83 3.15 2,70
temre

*1-4 fokii skaldn mérve. 1 — egydltaldn nem elégedett. 4 — teljesen elégedett.

102




Az dallami és magan munkaerd-kozvetito irodak szerepe a foglalkozasi diszkrimindcio halmozodasaban

13. tablazat: A munkaeré-kozvetitd irodakkal kapcsolatos elégedettség dtlagos mértéke nemenke'nt:k

Férfi No Osszesen

Ugyintézok tisztelettel és megér-

téssel beszélnek 3,75 3,77 3,76

Ugyintézok segitékészsége 3,71 3,67 3,69

Masokkal 6sszehasonlitva egyenlo

banasmodban részesiilt 3,69 3,66 3,68
Egg}}lffll;in;z)iil;s;%llztek és adottsagok 322 3.08 3,15
Allasok kozvetitése 2,92 2,92 2,92
Megoldast kapott az élethelyzetére 2,76 2,63 2,7

*1-4 fokii skalan mérve. 1 — egydltalan nem elégedett. 4 - a teljesen elégedett.

14. tablazat: A diszkrimindciés okok eldforduldsi gyakorisdga almintinként. (%)

Allami + | Allami + | Magin + | Magan + | Osszesen
Budapest | Vidék Budapest | Vidék

1. az életkora miatt 5,0 22,0 4,0 11,0 10,5
2. bOrszine miatt 3,0 13,0 5,0 5,0 6,5
3. faji hovatartozasa miatt 5,0 11,0 4,0 4,0 6,0
4. nemzetiségi-etnikai
kisebbséghez val6 hovatar- 9,0 9,0 2,0 4,0 6,0
tozasa miatt
5. egészségi allapota miatt 3,0 10,0 0,0 2,0 3,8
6. anya§aga (j[erhessege), 3.0 3.0 2.0 2.0 25
apasaga miatt
7. tafsadalml szarmazasa 2.0 5.0 0.0 2.0 22
miatt?
8. a neme miatt 3,0 3,0 0,0 2,0 2,0
9. vagyoni helyzete miatt 4,0 0,0 0,0 4,0 2,0
10. csaladi allapota miatt 2,0 0,0 0,0 2,0 1,0
11. fogyatékossaga miatt 1,0 2,0 0,0 1,0 1,0
Osszesen: Diszkriminacios 0,37 0,70 0,19 0,42 0,42

okok atlagos szama/fé

*Csak az 1 szdzalék vagy anndl magasabb eldfordulasi gyakorisdggal rendelkezd disz-
kriminacios okokat jelenitettiik meg a tabldzatban.
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15. tablazat: A halmozott diszkrimindciot elszenvedok ardanya almintanként (%)

Allami + | Allami+ | Magan+ | Magan + Osszesen
Budapest Vidék Budapest Vidék
Nem érte eddig disz-
krimindcié 76,0 49,0 86,0 68,0 69,8
Csak EGY védett
tulajdonsag miatt érte 11.0 320 9.0 22.0 185
diszkriminacié ’ ’ ’ ’ '
TOBB védett tulaj-
donsag miatt érte 13,0 19,0 5,0 10,0 11,8
diszkriminacio
Osszesen 100 100 100 100 100
N=100 N=100 N=100 N=100 N=400

16. tablazat: A halmozott diszkrimindciot elszenveddok ardnya etnikai szdarmazds szerint (%)

Roma | Rossz Alacsony |Noék |55 25 Osszesen
egészségi | iskolai évnél évesnél
allapotd | végzett- idésebb | fiatalabb
ségii
Nem érte 22,0 |36,4 55,6 67,2 67,3 74,2 69,8
eddig disz-
kriminacié
Csak EGY |28,0 |152 22,2 21,4 23,6 18,0 18,5
védett tulaj-
donsag miatt
érte disz-
kriminacio
TOBB vé- 50,0 |48,5 22,2 11,4 9,1 7,9 11,8
dett tulaj-
donsag miatt
érte disz-
kriminacié
Osszesen 100 100 100 100 100 100 100
N=50 | N=33 N=90 N=201 | N=55 N=89 N=400
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17. tablazat : Diszkrimindcios ardanyok a diszkrimindlo intézmény tipusa és az alminta szerint

A diszkriminacio Allami + | Allami+ | Magin+ | Magan + Osszesen

intézménye Budapest Vidék Budapest Vidék

Nem érte disz-

e ¢ disz 76,0 49,0 86,0 68,0 69,8
riminacio

Munkahely 13,0 42,0 13,0 14,0 20,5

Munkaer6-kozve- 0,0 1,0 0,0 11,0 3,0

tito

Munkahely és mun-

kaero-kozvetito 1.0 3,0 0.0 0.0 1,5

Nincs adat 10,0 3,0 1,0 7,0 52

Osszesen 100 100 100 100 100

N=100 N=100 N=100 N=100 N=400

18. tablazat : A megkérdezett megoszldsa a diszkrimindlo intézmény tipusa
és diszkrimindcios okok szerint.

A thZkrlmmacm intez- 0 ok EGY ok TOBB ok Osszesen

ménye

Nem érte diszkriminacio 100,0 0,0 0,0 69,8

Munkahely 0,0 70,3 63,8 20,5

Munkaeré-kozvetito 0.0 13,5 43 3,0

Munkahely és munka-

ero-kozvetitoé 0,0 2,7 8,5 1.5

Nincs adat 0,0 13,5 234 5,2

Osszesen 100 100 100 100
N=279 N=74 N=47 N=400
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19. tablizat: Osszefoglalé tablazat az dllami és magdn munkaeré-kiozvetits szervezetek kirében
tapasztalhato diszkrimindcios mechanizmusokrol és a diszkrimindcio elleni cselekvésekrdl

Allami munkaeré-kozvetiték

Magan munkaeré-kozvetitok

A diszKkriminacié mechanizmusa

A kozvetitoi szerep értelmezése

Asszimetrikus viszony,
Munkaltaté dont a foglalkoz-
tatasrol

Asszimetrikus viszony, Megbi-
z6 diktal

A diszkriminacids csapda

Passziv részvétel

Aktiv részvétel

A rejtett megbizoi kivanalmak
megjelenése

Van

Van

A munkakdrrel kapcsolatos
munkavallalo6i kivanalmak a
joginal szélesebb mezdben
definidlodnak

Nincs adat

Van

Burkolt sziirék és kozvetett
diszkriminacio

Nincs adat

Van

A felelGsség atharitasa a Meg-
bizéra/Munkaltatora

Van

Van

Diszkriminaci6 elleni explicit
szervezeti politika hidnya

Van

Van

Cselekvések a diszkriminacio ellen

Informalis alkuk a disz-
kriminacids hatas csokkenté-
sére

Nem jellemz6

Van

Broker szerepe

Részben miikodik, de csak a
tamogatasi programok kozott.

Van

Standardizalt bels6é folyamatok

Szolgaltatasokhoz valo egyenld
hozzajutasban rejtett hatranyos
megkiilonboztetés lehetésége

Piaci alapu standardizalt folya-
matok

Etikai sztenderdek

Torvényi megfelelés a f0
szempont

Részben miikddnek.
Etikai kodex

Ellenérzés a diszkriminacio-
mentességrol

Formalis: Megyei Kormanyhi-
vatal Hatosagi Osztalya.
EU-s programok monitorozasa

Nem jellemz6. Anyacég moni-
torozhatja a mikodést.

Kvoétak sériilékeny csoportokra

A palyazati dokumentacio
¢letkor nélkiili kozvetitése
Belso esélyegyenléségi

keresztiil

J6 gyakorlatok a tamogatasi prcigramokon szakember foglalkoztatasa,
keresztiil. . P P
esélyegyenldségi terv készitése
a szervezetben
Munkaltatok attitiidjének
befolyasolasa a nyilvanossagon Nincs Nem jellemz6
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A TOBBSZOROS DISZKRIMINACIO
HATASA A MUNKAEROPIACON ELERHETO
MUNKAKOROK MINOSEGERE!

BEVEZETES

A foglalkozas, az oktatds, az egészségiigyi és szocialis ellatas, illetve mas szolgal-
tatasok soran elszenvedett hatranyos megkiilonboztetés széles korben elterjedt je-
lenség szdmos orszagban annak ellenére, hogy az egyenldé banasmod elve, vagyis
a diszkriminacio tilalma szerves részét alkotja a hatalyos jogszabalyoknak. A hat-
ranyos megkiilonboztetés és kirekesztés ,,0nfenntartd” tarsadalmi mechanizmusok,
amelyek hosszabb tavon a tarsadalmi struktura részévé valnak, és a tobbség és ki-
sebbség kozotti konfliktusok és fesziiltségek miatt a tarsadalmi dezintegracio egyik
fontos forrasava is valhatnak. A témaval foglalkoz6 tanulmanyok tobbsége a disz-
kriminacio jelenségét vizsgalva, a kivalté okokat elkiiloniilten, kiilon-kiilon veszi
figyelembe. Az elmult 6t évben azonban mind inkébb tudatosult a tobbszords, illetve
halmozott diszkriminacié (multiple discrimination) jelentosége. Jelen tanulmany a
tobbszoros diszkriminacid jelenségét és annak a munkaerdpiacon elérhetd allasok
mindségére gyakorolt hatasat vizsgalja — ezen kérdés ugyanis még kevéssé szamit
mélységeiben feltart teriiletnek a magyar szocioldgiaban.

A tanulmany a téma vizsgalatara elsdsorban a European Social Survey 2010-es
hazai és nemzetkozi adatbazisat hasznalja. A 2010-es év azért kiilonosen alkalmas
ennek a kérdésnek a tanulmanyozasara, mert a magyarorszagi adatfelvételnél a stan-
dard kérddiven kiviil a megkérdezettek egy onkitoltds kérddivet is kaptak, amely — a
magyarorszagi egyenld banasmoddal kapcsolatos torvénnyel 6sszhangban — mind a
husz lehetséges diszkriminacios okot, vagyis védett tulajdonsagot felsorolta a kérde-
zettek szdmara, szemben a nemzetkdzi kozponti kérdéivvel, amely egy sziikebb kor-
re, Osszesen kilenc védett tulajdonsagra kérdezett ra. A diszkriminécidval kapcsola-
tos, két kiilonb6zé modszertannal felvett adatok ugyanakkor megnehezitik az adatok

' A tanulmany el8szor a Messing Vera, Sagvari Bence (szerk.) (2012) Kozdsségi viszonyuldsaink: A
csaladdal, az allammal és a gazdasaggal kapcsolatos tarsadalmi attitiidok, értékek eurdpai dsszeha-
sonlitasban. (Budapest: MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokézpont Szocioldgiai Intézet, [Szociolo-
giai Tanulmanyok; 2012/1.]) cimi kétetben jelent meg.
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értelmezését, és akar eltérd végkovetkeztetésekre is vezethetnek, amely kérdésre a
késGbbiekben még visszatériink.

A kutatas célja annak feltérképezése volt, hogy mennyire elterjedt jelenség a
tobbszords diszkriminacid Magyarorszagon, illetve az Eurdopai Unid orszagaiban.
Tovabba azt is vizsgaltuk, hogy a tobbszords diszkriminacionak melyek a legjel-
legzetesebb tipusai Magyarorszagon. Egytttal arra is valaszt kerestiink, hogy mely
tarsadalmi csoportokat érint a legsulyosabban ez a jelenség. A diszkriminacié — és
azon beliill a foglalkozasi diszkriminacid — negativ hatasat a foglalkoztatottsagra
mar sok hazai és nemzetkozi tanulmany bizonyitotta (Kertesi 2001, Tardos 2005,
Helps — Skitmore 1975, Conway — Roberts 1994, Ravaud — Madiot — Ville 1992),
am a munkaerépiacon elérhetd allasok mindségére gyakorolt hatasat holisztikus
modon kevésbé vizsgaltak. A tanulmany arra a kérdésre keresi a valaszt, hogy van-e
kiilonbség az elérhetd allasok mindségében annak fiiggvényében, hogy valakit nem
ért diszkriminacio, egyetlen ok miatt ért diszkriminacio vagy egyszerre tobb ok miatt
is érte hatranyos megkiilonboztetés; és ha igen, akkor a munka mindségének mely
alkotdelemeire hat leginkabb kedvezétleniil a tobbszords diszkriminacio.

Jelen tanulmanyban az allasok mindségét nyolc tényezé mentén vizsgaljuk: bére-
z¢és, munkaidd-beosztas, részvétel lehetdsége, donmegvalositas lehetdsége, szocialis
és Onbecsiilési sziikségletek kielégitésének lehetdsége, a munkahely biztonsaga, a
munka és maganélet egyensulya, illetve a megterhelés mértéke szerint.

A kutatas soran a kovetkez6 hipotéziseket kivantuk tesztelni:

* A tdbbszoros diszkriminacidé meghatarozo jelenség Magyarorszagon és az Eurdpai
Uniéban.

* A t6bbszords diszkriminacionak nemcesak a foglalkoztatasi helyzetre van szigni-
fikansan negativabb hatasa az egyetlen ok miatt bekovetkez6 diszkriminacidhoz
képest, hanem — azonos iskolai végzettségre vetitve — a munka mindsége is szig-
nifikansan alacsonyabb szinvonalu lesz a tobbszoros diszkriminacio aldozatainal.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

Az Eurdpai Uniéo 2007-ben megjelent, ,,A tobbszords diszkriminacid kezelése”
cimi tanulmanya (European Commission 2007) a kovetkezOképpen Osszegzi a
problémakort:

A tobbszoros diszkrimindcio az élet minden teriiletéen bekovetkezhet.
Ugyanakkor a munkaerépiac az a teriilet, ahol a leggyakrabban fordul eld
ez a jelenség. Sok tagadllamban a munkaerdpiacon kiviil esé diszkriminacios
esetek azért nem keriilnek a felszinre, mert a nemzeti jogszabalyok a foglal-
koztatason kiviil, mint példaul az oktatdsban, a szocialis elldtas terén, és a
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szolgaltatasokhoz valo hozzaférés eseteiben csak a nemek szerinti vagy faji/et-
nikai okokra korldtozza a diszkrimindcio eseteit. Az adatok hianya megnehezi-
ti, hogy teljes képet kaphassunk arrol, hogy mely interszekcionalis csoportok
a kiszolgadltatottak és mely szektorokban. Az adatok hianya arra is kiterjed,
hogy valos képet kapjunk arrdl, hogy mekkora a tobbszérds diszkrimindcio
meértéke.” (European Commission 2007: 5.).

Torténetileg a ,,tobbszoros diszkriminacio” fogalma az Egyesiilt Allamokban je-
lent meg az 1980-as évek végén, annak a helyzetnek a leirasara, amikor egy személy
egyszerre tobb hatranyos csoporthoz tartozott, és ezaltal a diszkriminacioénak sulyo-
sabb és komplexebb fajtait szenvedte el mint azok, akiket csak egy ok miatt ért hatra-
nyos megkiilonboztetés (ENAR 2007). A tobb védett tulajdonsag miatt hatranyosan
megkiilonboztetett embereket a diszkriminacionak hdrom eltérd tipusa érheti: 1) a
tobbszoros diszkriminacio (multiple discrimination), amikor a kett6 vagy tobb disz-
kriminécids ok egymastol fliggetleniil hat; 2) a halmozott diszkrimindcio (compound
or additive discrimination), amikor az érintett személyt egyszerre éri kettd vagy tobb
védett tulajdonsag alapjan diszkriminécio; végezetiil, 3) az interszekciondlis disz-
kriminacio (intersectional discrimination), amely esetben a ketté vagy tobb disz-
kriminécids ok egyszerre €s egymastol elvalaszthatatlanul mikodik. (Danish Institu-
te for Human Rights 2007)

Az Europai Bizottsag fentebb emlitett tanulméanya (European Commission 2007)
felhivja a figyelmet arra is, hogy a nemzeti Egyenlé Banasmdd Hatésagok és az
anti-diszkriminaciés torvénykezéssel foglalkozo szervezetek tobbsége elkiiloniilten
vizsgalja a diszkriminacios okokat, igy a tobbszords diszkriminacié fogalma és el-
terjedtsége tobbnyire feltaratlan marad. Egy a kdzelmultban, az Egyenlé Banasmod
Hatésag altal az MTA Szociologiai Kutatdintézetével egylittmiikodésben készitett
kutatas (EBH 2011), amely egy reprezentativ orszagos mintan a magyar lakossag
diszkriminacioval kapcsolatos jogtudatossagat vizsgalta, arra a kovetkeztetésre
jutott, hogy a lakossag egyharmada szenvedett mar el diszkriminaciot. A kutatas
arra is rairanyitotta a figyelmet, hogy a tobbszords diszkriminaci6 elterjedt jelenség
Magyarorszagon. Orszagos szinten a megkérdezettek egyotdde élt at tobb védett
tulajdonsagra visszavezethetd diszkriminaciot, vagyis tobbszords diszkriminaciot.
A diszkriminaltak csoportjan beliil a tobbszoros diszkriminacid aranya elérte a
kétharmadot. A kutatds keretén belill az orszdgos reprezentativ mintan feliil ha-
rom hatrdnyos csoporthoz kapcsol6dé alminta is feldolgozasra keriilt: a romak,
a fogyatékossaggal €16k, és az LMBT emberek csoportja. Az almintakon beliil a
tobbszoros diszkriminacid mértéke szignifikdnsan meghaladta az orszagos atlagot:
A fogyatékossaggal €16 emberek csoportjaban kéto6tddds, az LMBT csoportjaban
haromotddos, a romak korében haromnegyedes ardnyt mutatott ki a kutatas. Egy
masik magyarorszagi kutatas, amelyet Simonovits Bori (2009) végzett az alacsony
képzettséget igénylo allasok esetében a 45 év feletti férfiak veszélyeztetett helyzetét
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mutatta ki a munkahelyi felvételnél lehetséges diszkriminativ dontések tekintetében.
Ezek az elézetes kutatasi eredmények egyértelmiien alatamasztjak, hogy a tobbszo-
ros diszkriminacio 1étezo jelenség Magyarorszagon ¢€s sziikséges tovabbi kutatasok-
kal feltarni a jelenséget.

A diszkriminacié és az elérhet6 allasok mindsége (job quality) tekintetében a
legtobb nemzetkdzi tanulmany a bérkiilonbségeket vizsgalja faji vagy nemek sze-
rinti kiilonbségekre visszavezethetéen (Bodvarsson — Sessions 2011, Carnoy 2010,
Petersen — Togstad 2006, Eckstein — Wolpin 1999). Pinkston (2003) példaul a férfiak
és nok kozotti bérkiilonbségeket a n6k — kivalasztasi eljaras soran megfigyelhetd
— gyengébb teljesitményjelzéseire (szignaljaira) vezeti vissza. A diszkriminacio, il-
letve a tobbszords diszkriminacié €s a holisztikusan vizsgalt munka minésége ko-
z0tt 1étezd esetleges kapcesolatrol nem talaltam kutatasi eredményeket. A kutatasok
inkabb azzal foglalkoztak, hogy a diszkriminacié ténye hogyan befolyasolja a mun-
kaval valo elégedettséget és a munka mindségének percepcidjat, szubjektiv értéke-
1ését. Goldsmith és tarsai (2004) azt bizonyitjak, hogy a munkat keresok percepcioja
a munkaltatok diszkriminativ magatartasaval kapcsolatban vagy arra késztetheti az
embereket, hogy alacsonyabb szinvonalti munkakdrdket célozzanak meg az allaske-
resési folyamat soran, vagy — éppen ellenkezdleg —, arra, hogy az dnéletrajzukban
erdsitsék a képzettségeket ¢€s a készségek szintjét. Poggi (2010) arrol szdmol be ku-
tatasi adatokra tdmaszkodva, hogy a munkaelégedettséget nem tiikrozi teljes mér-
tékben a munkakdriilmények objektiv szinvonala, hanem azt az aspiraciok mértéke
befolyasolja, illetve a tapasztalt korabbi rossz vagy j6 munkakoriilmények. Llorente
— Macias (2005) azt vizsgaltak az 1997-es International Social Survey Program ada-
tait felhasznalva, hogy a munkaelégedettség jo indikatora-e a munkakor mindsé-
gének mérésére vagy sem, ¢és arra a megallapitasra jutottak, hogy altalaban nem.
Ezek a kutatasi eredmények azt erdsitik, hogy a munka minéségét egy részletes ob-
jektiv indikatorral kell vizsgélni, s nem lehet azt a munkaval valo elégedettséggel
megfeleltetni. Ezen kiviil modszertanilag fontos kitétel, hogy a munka mindségével
kapcsolatos indikatorok értékelésénél a megkérdezettek valaszaira a sajat szubjektiv
aspiracioik és korabbi diszkriminacids tapasztalataik is befolyassal lehetnek.

TOBBSZOROS DISZKRIMINACIO MAGYARORSZAGON
ES AZ EUROPAI UNIOBAN 2010-BEN

A 2010-es ESS kérddivben két kérdésblokk szerepelt a diszkriminacioval kapcso-
latban. Az egyik a nemzetko6zi kdzponti kérddiv részeként a diszkriminacios okokat
egy szlkebb korre, kilenc tényezére kérdezte le: vallas, nemzetiség, faj, szexualis
orientacio, ¢letkor, anyanyelv, nem, fogyatékossag és etnikai hovatartozas. A masik
diszkriminacioval kapcsolatos kérdéssor a csak Magyarorszagon lekérdezett onki-
toltds kérddiv blokkban talalhatd, amelyben a magyar 2003. évi CXXV. Torvény
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az egyenld banasmodrol és az esélyegyenldség eldmozditasardl torvény értelmében
hivatalosan szerepl0 tizenkilenc plusz egy egyéb védett tulajdonsag szerepelt.

A kovetkezokben bemutatjuk a diszkriminacié magyarorszagi aldozataira vo-
natkozo eredményeket a kétféle valtozdval kapcesolatban (1. tablazat). A két, egy-
mastol nagyon eltéré megoszlas azonnal modszertani kérdéseket vet fel. Az elso,
a nemzetkozi kérdéivben hasznalt valtozok esetében a diszkriminacié aldozatai a
vizsgalt népesség kevesebb mint egytizedét tették ki (5%). Ezzel szemben az 6n-
kitoltés kérdéivben ugyanazon megkérdezettek kozel fele jelezte, hogy érte disz-
kriminacio, azon beliil pedig a megkérdezettek haromnegyede ketté vagy annal
tobb ok miatt szenvedett el hatranyos megkiilonboztetést. Az 6nkitoltos kérdések-
re kapott eredmények az Egyenlé Banasmod Hatosag 2010-es kutatasi eredmé-
nyeivel nagyobb &sszhangot mutatnak (EBH, 2011), mint a kilenc okra rakérde-
z6 nemzetkozi kérdésblokk eredményei. Az EBH kutatasa ugyan nem onkitoltos
kérddivet hasznalt, azonban a kutatas fokusza a hatranyos megkiilonboztetés volt,
ezért nagyobb teret nyujtott a témara vald ,,rahangolodasra”. Mindenesetre meg-
allapithatjuk, hogy az onkitoltds kérdezési modszer noveli annak valosziniiségét,
hogy a megkérdezettek bevalljak a megélt hatranyos megkiilonboztetést. Modszer-
tanilag fontos tanulsag, hogy a diszkriminacio ,,érzékeny” adat, és a kapott ered-
mények nagyban fliggnek a kérdés megfogalmazasatol és kontextusatol, illetve,
hogy a megkérdezetteknek nyilvanosan vagy onkitoltdsen kell a kérdésrdl nyilat-
kozniuk vagy sem.

Nemzetko6zi 0sszehasonlitdsban Magyarorszag diszkriminacios jellemzdi ve-
gyesnek mondhatdak. Egyrészt, a diszkriminacié altal nem érintettek aranyanak
tekintetében a kdzépmezonyben helyezkediink el (a kilenc diszkriminécidt vizsga-
16 kérdés alapjan). Masfeldl, az Europai Unio tobbi orszagaban sokkal jellemzobb
volt, hogy a diszkriminacidt észlelok egyetlen okra vezették vissza a hatranyos
megkiilonboztetést. Magyarorszagon azonban a diszkriminaciot elszenveddk tobb
mint fele kett vagy tobb ok miatt érzékelte a hatranyos megkiilonboztetést. Ebbol
a szempontbol Magyarorszag Esztorszaggal egyiitt a legrosszabb helyett foglalja
el (2. tablazat).

Osszefoglalva a Magyarorszagra vonatkozé kutatasi adatokat, megallapithatjuk,
hogy a tobbszorods diszkriminacio altal érintettek aranya a diszkriminaltak csoportjan
beliil mindenképpen jelentésnek mondhat6. Az ESS 2010-es, kilenc diszkriminacids
okot vizsgalo kérdése alapjan a diszkriminaltak felét, az EBH 2010-es felmérése
szerint kétharmadat, az ESS 2010-es onkitoltés, 20 diszkriminacids okot vizsgald
kérdése alapjan az érintettek haromnegyedét érte tobbszords diszkriminacié. Ugyan-
akkor meg kell jegyezniink, hogy modszertanilag csak a diszkriminacio szubjektive
érzékelt és tudatosodott aranyat tudjuk mérni a fentebb ismertetett kérddives vizsga-
latok modszerével.
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A DISZKRIMINACIOS OKOK HALMOZODASA

Faktoranalizissel megvizsgaltuk, hogy a kiilonb6z6 diszkriminacioés okok hogyan
csoportosulnak Magyarorszagon. Az elemzés 6t faktorra redukalta az adatokat, ame-
lyeket jelen esetben a 20 vizsgalt védett tulajdonsag alapjan képeztiink. Az els6 fak-
torba kertiltek az etnikai, faji, nemzetiségi szarmazassal kapcsolatos diszkriminacios
okok, valamint a tarsadalmi és vagyoni helyzettel Gsszefiiggd okok. A masodik
faktor az életkorhoz kapcsolodik. A harmadik faktor a szexualis iranyultsag és a
nemi identitds okait egyesiti legerGsebben. A negyedik faktorban &sszekapcsolod-
nak a nemmel, a csaladi allapottal, az anyasaggal és terhességgel 6sszefliggd disz-
kriminacids okok. Végezetiil az 6todik faktor a fogyatékossaggal ¢és egészségi alla-
pottal irhato le a legjobban. A faktorok elnevezésébdl latszik, hogy legtipikusabban
az egymassal tartalmi rokonsdgban 1év6 diszkriminacids okok kapcsolodnak 6ssze,
igy elképzelheto az is, hogy a megkérdezettek korében a védett tulajdonsaggal kap-
csolatos kategorizacids bizonytalansag is megjelenik az adatokban, ezaltal novelve
a tobbszords diszkriminacido mért ardnyat (3. tdblazat). Az ot faktor egylittesen az
elemzésbe bevont 20 valtozo varianciajanak mintegy 60 szazalékat magyarazza.

Az Egyenlé Banasmod Hatosag 2010-es, Az egyenlé banasmaoddal kapcsolatos
Jjogtudatossag novekedéséenek mertéke — fokuszban a nok, a romak, a fogyatékos és
az LMBT emberek cimt kutatdsa (EBH 2011) a diszkriminacids okok elemzése soran
négy faktort allapitott meg, de a faktorok tartalmi szempontbol sok hasonlosagot
mutatnak az ESS 2010-es kutatasi adatokkal. Az EBH-s kutatasban az els6 faktor
szintén az etnikai/szocialis okokat tomoriti. Kiilonbség, hogy az életkor nem sze-
repelt kiilon faktorként az EBH kutatasaban, hanem egy faktorban &sszevontak a
csaladi helyzettel kapcsolatos diszkriminaciés okokkal. Kiilonbség tovabba az is,
hogy az EBH kutatasaban a szexualis orientacioval és nemi identitassal kapcsolatos
okok nem elkiilontilt faktorba keriiltek, hanem az allampolgarsaggal és emberi jo-
gokkal 6sszefiiggd faktort alkottak. Az ESS ¢és az EBH kutatasi eredményeit a disz-
kriminacids okok dsszekapcsolodasardl a 4. tablazat 6sszegzi.

Az ESS adatbazisa sajnos nem ad lehetdséget arra, hogy a tobbszords disz-
kriminacid szakirodalmi attekintésben bemutatott tipusait — tobbszords, halmozott
és interszekcionélis — el tudjuk egymastol kiiloniteni. Igy nem tudunk képet alkotni
a halmozott diszkrimindci6 (amikor a diszkriminéci6 egyszerre két védett tulajdon-
sadg miatt kovetkezik be), illetve az interszekcionalis diszkriminéci6 eseteirdl sem.
Eppen ezért jelen tanulmanyban a legszélesebb 16bbszoris diszkrimindcié fogalmat
hasznaljuk a jelenség leirasara. Adataink arra nyujtanak lehetdséget — a faktorana-
lizist kiegészitve —, hogy megvizsgaljuk: a két vagy tobb ok miatt diszkriminaltak
csoportjan beliil mekkora az egyes diszkriminacios okok eldfordulasi aranya. Eb-
ben az elemzésiinkben — a nemzetkozi dsszehasonlithatdsag érdekében — a kdzponti
kérdéivben szerepld kilenc diszkriminacios okot feltard valtozokat vizsgaljuk (5.
tablazat).
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Magyarorszagon a tobbszords diszkriminacidhoz vezetd leggyakoribb okok a
bérszin, az etnikai hovatartozas és a nemzetiség. A borszin és az etnikai hovatar-
tozas alapjan torténd tobbszords diszkriminacio, az ESS kutatasban résztvevd eu-
ropai unids orszagokat alapul véve Magyarorszagon eurdpai 0sszehasonlitasban is
kiemelkedéen magas. Az ESS és az EBH kutatas (EBH 2011) adatai 6sszhangban
vannak abboél a szempontbol, hogy Magyarorszagon a roma népesség csoportjat éri
legnagyobb valoszintiséggel a tobbszords diszkriminacio.

Az eurdpai orszagokban tetten érhetd tobbszords diszkriminacio fobb trendjei
szignifikansan eltérnek egymastol, szinte azt mondhatjuk, hogy minden orszagnak
megvan a maga sajatossaga. Néhany példa a teljesség igénye nélkiil: Belgiumban a
borszin és a vallas a két leggyakoribb oka a tobbszords diszkriminacionak, Csehor-
szagban az életkor és a nem, Esztorszagban a nemzetiség és az anyanyelv. Ossze-
gezve elmondhato, hogy az Eurdpai Unidban a tobbszoros diszkriminacidhoz vezetd
leggyakoribb okok a bdrszin, a nemzetiség, az anyanyelv, a vallas és az etnikai hova-
tartozas, tehat olyan tényezok, amelyek mind az etnicitassal szorosan 0sszefiiggnek.

A DISZKRIMINACIO ES A MUNKAEROPIACI POZICIO
OSSZEFUGGESE

Az ESS 2010-es adatai szerint mind az egyetlen védett tulajdonsag alapjan azono-
sitott diszkriminacié, mind a tobbszoros diszkriminacid ténye és a munkaerdpiaci
helyzet kozott szignifikans kapcesolat mutatkozik, de statisztikai értelemben a kor-
relacio mértéke nagyon gyengének mondhato. (A Pearson féle korrelacio értéke
0,05 koriili értéket mutat.). A korrelacié hasonlé modon alakul a fizetett allassal
rendelkezOk ¢és a munkanélkiiliek aranyat tekintve is.

A 18 vizsgalt eurdpai orszagbol 12 orszagban alacsonyabb a diszkriminaltak
foglalkoztatasi aranya a nem diszkriminaltak foglalkoztatasi aranyahoz képest.”
A diszkriminaltak csoportjan beliil abszolut értelemben a legalacsonyabb foglalkoz-
tatasi aranyt talaltunk Bulgariaban (22%), Magyarorszagon (35%), Csehorszagban
(40%) és Portugalidban (40%). Ha a diszkriminaltak és nem diszkriminaltak fog-
lalkoztatasi aranyanak hanyadosat vizsgaljuk, tehat arra vagyunk kivancsiak, hogy
mekkora az eltérés a két csoport foglalkoztatasi aranya kdzott, akkor azt 1atjuk, hogy

2 A kutatasban a diszkriminaltak csoportjaba soroltuk azokat a személyeket, akik a megadott védett
tulajdonsagok koziil legalabb egyet megjeldltek mint olyan tényezot, amely alapjan éket hatranyos
megkiilonboztetés érte. A kérddivben a kovetkez6képpen tették fel a kérdést: Olyan csoport tagja-
nak tartja-e magat, amelyet hatranyos megkiilonboztetés ér ma orszagaban? Ha igen, mi alapjan éri
hétranyos megkiilonboztetés az On csoportjat: vallas, nemzetiség, faj, szexualis orientacio, életkor,
anyanyelv, nem, fogyatékossag vagy etnikai hovatartozas?

Foglalkoztatottnak vettilk azokat a személyeket az elemzés soran, akik a kérdezést megel6z6 hét
napban fizetett allassal rendelkeztek.
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a diszkriminacié aldozatainak harom kelet-europai orszagban, Bulgariaban (0,53),
Magyarorszagon (0,71) és Csehorszagban (0,72) a legalacsonyabb az esélye a fog-
lalkoztatasra relativ értelemben a nem diszkriminaltak foglalkoztatasi aranyahoz ha-
sonlitva (6. tablazat).

Tovabbi fontos kérdésiink, hogy a tobbszords diszkriminacié kimutathatoan
erésebb negativ hatast fejt-e ki a foglalkoztatasi esélyekre, mint az egyetlen védett
tulajdonsag miatti diszkriminacio. A tobbszords diszkriminacio tekintetében az ala-
csony esetszamok miatt nehéz orszagok kozotti 6sszehasonlitast végezni. Ezért az
Osszehasonlito tablazatbol kivettiik azokat az orszagokat, ahol a két vagy tobb disz-
kriminacids okkal érintettek esetszama 10 6 alatt volt. Ha az Europai Unidban or-
szagonként hasonlitjuk 6ssze a kérdezést megel6z6 hét napban fizetett allassal ren-
delkezok aranyat a diszkriminaciot egy, illetve tobb ok miatt elszenveddk korében,
akkor a 14 vizsgalt eurdpai orszag koziil nyolcban a két diszkriminacids csoport
kozil a tobbszordsen diszkriminalt személyek korében volt alacsonyabb a foglal-
koztatas aranya. A legnagyobb eltérés mértéke 14,9 szazalék volt.

Az egyetlen ok és a tobb ok miatt diszkriminaltak foglalkoztatasi aranya kozotti
kiilonbség nemcsak az elébb emlitett negativ iranyban fordul eld, hanem forditva is:
elképzelhetd, hogy a tobbszords diszkriminacid altal érintettek foglalkozési adatai
kedvezdébbek az egyetlen ok miatt diszkriminaltakéhoz képest. Mindkét iranyban 15
széazalékos a legnagyobb eltérés (7. tablazat). Amennyiben az ESS 2010 felmérésben
résztvevd europai orszagok atlagos foglalkoztatdsi aranyat vizsgaljuk a nem diszkri-
minaltak, az egyetlen, illetve a tobb ok miatt diszkriminaltak tekintetében, akkor azt
latjuk, hogy a szignifikans eltérés a foglalkoztatasi aranyban a nem diszkriminaltak
¢és az egyetlen ok miatt diszkriminaltak kozott fedezhetd fel, és nem is a diszkrimi-
naltak csoportjan beliil az egyetlen vagy tobbszords diszkriminécio aldozatai kozott.
Iskolai végzettség szerint tovabbbontva az adatokat eltérd tendencidkat figyelhettiink
meg. Az alsofoku végzettségliek (0-8 éves tanulmanyok) esetén a tobbszords disz-
kriminaciordl beszamold megkérdezettek jobb foglalkoztatasi ardnyokkal (33,9%)
rendelkeznek mind az egyszeres ok miatt diszkrimindltak (24,7%), mind a nem
diszkriminaltak csoportjdhoz képest (19,1%). A kdzépfoku végzettséggel rendelke-
z0k (9-14 éves tanulmanyok) esetén mind az egy ok, mind a tobbszords ok miatt
hatranyosan megkiilonboztettek szignifikdnsan alacsonyabb foglalkoztatasi rataval
rendelkeznek (40,3% és 44,4%), mint a nem diszkriminaltak csoportja (50,6%), de
a tobbszoros diszkrimindcio altal érintettek foglalkoztatasi aranya magasabb volt.
Végiil, a fels6foku végzettségli személyeknél talaltuk az eredeti hipotézisiinknek
megfeleld tendenciat, miszerint a nem diszkriminaltakhoz képest (69,7%) egyenes
aranyosan csOkken a foglalkoztatasi rata a diszkriminacids okok szamanak emel-
kedésével (65,4% az egy ok, és 63,2% a tobbszords diszkriminécio altal érintettek
csoportjaban). Véleményem szerint ezeket az eredményeket érdemes volna tovabbi
kutatasok révén ellendrizni, hogy jobb képet kapjunk arrdl, hogy a jelen eredmé-
nyek mennyiben az adatgyiijtés modszerével fliggnek 6ssze (példdul nem Onkitdltds
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kérd6iv), vagy mennyire csokkenti a megbizhatdsagot az egyes orszagok esetében
tapasztalhato kis esetszam miatt a tobbszords diszkriminacid tekintetében. A ka-
pott trendekkel kapcsolatban azt a feltevést fogalmazhatjuk meg, hogy a tobbszo-
ros diszkriminaciorol beszamolo alacsonyabb iskolai végzettségii megkérdezettek
esetleg tudatosabbak a diszkriminacioval kapcsolatban, illetve, hogy ez a tudatossag
megjelenik abban is, ahogyan a munkaerdpiacon probaljak — jobban — érvényesiteni
érdekeiket, és ez magyarazhatna a relative jobb foglalkoztatasi eredményeket az ala-
csonyabb végzettségli tobbszordsen diszkriminaltak esetén. Egy masik tesztelend6
felvetés, hogy a munkaltatok foglalkoztatasi dontéseiben az a meghatarozé elem,
hogy van-e egyaltalan a munkaltato szemszgébol negativ, kockéazatosnak tartott tu-
lajdonsag, amellyel nem akar munkavallalot foglalkoztatni, és nem lényeges, hogy
hany ilyen tulajdonsaggal rendelkezik a jelentkezd.

Magyarorszagon is jellemz0 az a tendencia, hogy a foglalkoztatasi esélyek vonat-
kozasaban a nem diszkriminaltak és a diszkriminaltak csoportja kozott huzodik a £6
demarkacios vonal. Az ESS 2010 adatai szerint Magyarorszagra vonatkozoéan mar
lattuk, hogy a diszkriminaltak csoportjan beliil mind abszolat, mind relativ viszony-
latban alacsony a foglalkoztatottak aranya az Eurdpai Unid mas orszagaihoz képest.
A t6bbszords diszkriminacidé azonban nem mutatott negativabb hatést a foglalkozta-
tasra mint az egyetlen ok miatt diszkriminaltak esetében, st Magyarorszag is azon
orszagok kozott volt, amelyeknél pozitivabb foglalkoztatasi adatokat mutatott az
ESS kutatas a tobbszoros diszkriminacio esetében. Erdekes modon, hasonld — bar
kisebb mértékii — tendenciat mutat az Egyenld Banasmod Hatosag 2010-ben késziilt
reprezentativ felmérése is (EBH 2011) (8. tablazat).

A MUNKA MINOSEGENEK INDEXE

A kutatas soran egy 23 valtozo alapjan Osszeallitott indexet hasznaltam a munka
mindségének (job quality) mérésére. A munka mindségét nyolc {6 szempont ala ren-
deztem: a bérezés, a munkaid6-beosztas, a részvétel lehetésége a dontésekben, az
onmegvalositas lehetdsége, a szocialis és onbecsiilési sziikségletek kielégithetdsége,
a munka és a maganélet egyensulyanak mértéke, és végezetiil a munkaterhelés mér-
téke. A nyolc 6 dimenzidt sulyoztam 10 és 15 pont értékekkel. Az indexen beliil a
magasabb stlyt a munka biztonsaga, a munkaterhelés, a bérezgs, illetve a szocialis
¢és Onbecsiilési sziikségletek kielégitése kapta sajat szakértdi dontés alapjan. A kate-
goriakon belill értelemszeriien a részkérdések is sulyozasra keriiltek. Az igy 1étreho-
zott munka minésége index értékei 0 és 100 kdzott helyezkednek el (Lasd a munka
mindsége index részletes felépitését a 9. tablazatban!).

Az ESS 2010 kutatasaban az Europai Uni6 atlagaban a megkérdezettek az elérhe-
t6 maximalis érték egyharmadat (33,46 pont) érték el a 100 pontos munka mindsége
indexbdl az egész népességre vonatkoztatva. Az orszagok szintjén Norvégia, Svijc,
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és Svédorszag teljesitett a legjobban (42,41; 39,92; 39,29). A legalacsonyabb mun-
ka minésége mutatokkal Eurdpa déli orszagai rendelkeznek: Portugalia, Bulgaria és
Spanyolorszag (30,12; 26,81; 25,11). Magyarorszag az eurdpai atlagnal alacsonyabb
atlagos munka minéséggel rendelkezik (30,78 pont) (10. tablazat).

Amennyiben csak a jelenleg foglalkoztatottak csoportjara szamoljuk ki a munka
mindsége indexet, akkor az eldzéekben bemutatottaknal durvan kétszer magasabb: a
felmérésben résztvevo 17 eurdpai unids orszagban atlagosan 59,18 pontot mutatott.
Orszagos szinten a jelenleg foglalkoztatottak kdrében Norvégia, Svédorszag és Fran-
ciaorszag érte el a legjobb értéket (64,2; 63,6; 62,3). Legalacsonyabb atlagos mun-
ka mindsége indexet Lengyelorszagban, Portugaliaban és Csehorszagban mértek a
2010-es ESS felmérés soran (55,4; 55,5; 55,6). Magyarorszagon a munka minésége
index a kutatas id6pontjaban — az egész népességre vetitett adatokhoz hasonléan — a
foglalkoztatottak korében is alacsonyabb volt az eurdpai atlagnal, mégpedig 57,5
pont. A részpontszamok elsdsorban a munkahelyi dontésekben valo részvétel, a fi-
zetések szinvonalanak megitélése, és az onmegvaldsitas lehetéségének tekintetében
maradtak el az eurdpai atlagtol. A magyarorszagi munkafeltételek tobbi dimenzidja
az eurdpai atlaghoz hasonlo értékeket mutatott (11. tablazat).

A TOBBSZOROS DISZKRIMINACIO ES A MUNKA MINOSEGE
OSSZEFUGGESEI

Az ESS 2010-es adatfelvétele idején, az Europai Unid 17 orszaganak adatait figye-
lembe véve szignifikans 0sszefliggés mutathato ki a foglalkoztatott népesség korében
a diszkriminacios okok szama és a munka mindség indexének atlagos pontszama ko-
z6tt. A munka mindésége index értéke a diszkriminacio altal nem érintettek kdrében a
legmagasabb (59,30), az egy ok miatt diszkriminaciot elszenveddk korében némileg
alacsonyabb értéket talalunk (57,31), végezetiil azok a foglalkoztatottak rendelkez-
nek a legalacsonyabb értékkel, akik két vagy tobb ok miatt éltek meg diszkriminaciot
(55,32). A két véltozé tehat forditottan ardnyos. Osszességében a kapcsolat nagyon
gyengének mondhatd: atlagosan 4 ponttal alacsonyabb a munka mindsége azok ko-
rében, akiket tobbszords diszkriminacid ért. A munka mindségét alkotd nyolc di-
menzid nem mindegyike esetén talalunk szignifikans osszefliggést a diszkriminacio,
kiilonos tekintettel a tobbszords diszkriminacioé tényével. A kutatas adatai szerint a
diszkriminacié élménye nem fiigg dssze a munkaidd-beosztassal kapcsolatos érzé-
sekkel, a munkaterhelés megitélésével vagy az dnmegvalositas lehetéségével. Ezzel
szemben a fizetések nagysagat és a munkahely biztonsagat az atlagosnal jelentésebb
mértékben befolyasolja a tobbszords diszkriminacio (12. tablazat).

Az iskolai végzettség hatasanak kiszlirése érdekében kiilonvalasztottuk azo-
kat, akik alapfoku, kozépfoku, illetve fels6foku végzettséggel rendelkeznek.
Arra voltunk kivancsiak, hogy a tobbszords diszkriminacié vajon minden iskolai
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végzettségi szinten negativ hatast gyakorol az elérheté munkakorok mindségére, a
diszkriminaciot el nem szenveddk és az egyetlen ok miatt diszkriminaltakhoz ké-
pest. Az iskolai végzettség besorolasara a nappali képzésben eltoltott évek szamat
vettiik alapul, s azt talaltuk, hogy mindharom végzettségi kategoriaban szignifikans
Osszefiiggés mutathato ki a diszkriminacios okok szama és a munka mindsége index
atlagos értéke kozott. A kapcsolat azonban eltérd erdsségii: hasonloan az el6zéekben
vizsgalt teljes foglalkoztatotti csoporton beliili tendenciakhoz, a diszkriminaciohoz
vezetd okok szamanak ndvekedésével forditottan aranyosan csokken a munka mind-
diszkriminacié leginkabb az alsofoku végzettséggel rendelkezok korében befolya-
solja negativan az elérhetdé munkak mindségét. Kézel 10 ponttal alacsonyabb az also
foka végzettséggel rendelkez6 tobbszords diszkriminacio altal érintett személyek
munka minéség indexe az als6fokt végzettségii, de diszkriminacio altal nem érin-
tettekhez képest (54,5 és 45,08 pont). Erdekes eredménye a kutatasnak, hogy leg-
kevésbé a kozépfoku végzettséggel rendelkezOknél befolyasolja a diszkriminacio
¢és azon belill a tobbszoros diszkriminacid a betdltdtt munkakdr mindségét. A ko-
zépfoku végzettségliek kdrében hatranyosan megkiilonboztetettek munka mindség
indexe csak 3 ponttal magasabb a tobbszoros diszkriminacid altal érintettekhez ké-
pest (58,33 és 55,65 pont). A fels6foku végzettséggel rendelkezok koztes helyzetben
vannak. A nem diszkriminalt és a tobbszoros diszkriminacid altal érintett fels6foka
végzettségliek atlagos munka mindség indexe kozotti kiilonbség fele akkora, mint
az alapfokt végzettséggel rendelkezok csoportjan beliil (61,31 és 56,78 pont), de a
kozépfoku végzettséglickét meghaladja (13. tablazat).

A kiilonboz6 képzettségi csoportokban a diszkriminacid, és azon beliil a tobbszo-
ros diszkriminacié nem egyforman érinti a munka mindségének kiilonbozo elemeit.
Az alapfoku végzettségliek esetében a tObbszords diszkriminacio legerdteljesebben
a munkahelyi dontésekben val6 részvétel lehetdségét csokkenti (a tobbszords disz-
kriminécio altal érintettek munkahelyi részvétel mutatoja kozel fele a nem megkii-
lonboztetett emberekének: 2,51 és 4,84 pont. Ezen kiviil szignifikdnsan alacsonyabb
a munka ¢és maganélet egyensulyanak (4,19 és 6,03 pont) és a munkahely biztonsa-
ganak atlagos értéke is (7,55 és 10,13 pont). A kdzépfokt végzettséglicknél a tobb-
szoros diszkriminacié negativ hatasa elsésorban a fizetéssel és a munkahely bizton-
sagaval kapcsolatos mutatd alacsonyabb atlagos értékében jelenik meg. A fels6foku
végzettséggel rendelkezok esetében a tobbszords diszkriminacid negativ hatasa pe-
dig a munkahely biztonsagaval ¢s a munka és maganélet egyensulyaval kapcsola-
tos mutatod alacsonyabb atlagos értékében mutatkozik meg legerdteljesebben (14.
tablazat).

Osszefoglalva a nemzetkdzi adatokat, megallapithatjuk, hogy a tobbszoros disz-
kriminacio a kiilonboz0 iskolai végzettséggel rendelkezdk esetében kiilonbozd nega-
tiv kovetkezményekkel jar a munka mindségére nézve. Egyetlen olyan tényezd van,
amely mindharom iskolai végzettségli kategoriaban kiugréan negativabb atlagos
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értéket mutatott a nem diszkriminaltak csoportjahoz képest, mégpedig a munkahely
biztonsaga.

Magyarorszagon vizsgalva a tobbszoros diszkriminacié hatasat a munka minéségé-
re részben eltérd tendenciakat kell megallapitanunk a nemzetk6zi trendekhez képest.
Abban hasonlosagot mutatnak az adatok, hogy legkevésbé a kozépfokt végzettségiiek-
nél észlelhetd hatas az elérheté munkakorok mindségére vonatkozoan a foglalkoztatot-
tak korében. SOt, Magyarorszagon egyaltalan nem is mutathato ki ilyen dsszefliggés a
kozépfoku végzettséglieknél. Amiben kiilonboznek a trendek a nemzetkdzi adatokhoz
képest az az, hogy Magyarorszagon a tobbszords diszkriminacio a felséfoku végzett-
ségli személyek esetében jar a legnegativabb kovetkezménnyel a munka minéségére.
Az alapfoku végzettségiick ebben a tekintetben kdztes helyet foglalnak el. Az alapfoku
végzettséglieknél a tobbszords diszkriminacio esetén leginkabb a munkahely bizony-
talansagat, az érdekes munka lehet6ségét és az Onbecsiilési sziikségletek kielégitését
itélték meg a nem diszkriminaltakhoz képest gyengébben. A felséfokt végzettségiiek-
nél pedig a fizetésre, az onmegvalositas lehetéségére, és az elonyds munkaidé-beosz-
tasra hatott negativan a tobbszoros diszkriminacio (15. tablazat).

OSSZEGZES

A tanulmany elsO részében a tobbszoros diszkriminacio jelenségének jellemzdit és
jelentdségét jartuk korbe hazai, illetve nemzetk6zi adatok segitségével. Megallapi-
tottuk, hogy Magyarorszagon nemzetkzi 6sszehasonlitasban is jellemzének szamit
a tobbszords diszkriminacid jelensége, akar az ESS 2010-es kilenc diszkriminécios
okot vizsgalo kérdésblokkjat vettiik figyelembe, akar az ESS Magyarorszag onkitol-
tds husz diszkriminacios listaja alapjan késziilt szamitasokat, akar az Egyenld Banas-
mod Hatosag 2010-es felméréseinek eredményeit elemeztiik. Az ESS 2010-es kilenc
diszkriminacios okot vizsgalod kérdése alapjan a diszkriminaltak felét, az EBH 2010-
es felmérése szerint kétharmadat, az ESS 2010-es onkitoltds, 20 diszkriminacios
okot vizsgalo kérdése alapjan a diszkriminacio altal érintettek haromnegyedénél
volt tapasztalhatd a tobbszords diszkriminacio jelensége. Tehat a tanulmany
elején megfogalmazott elsé hipotézisiink, miszerint a tobbszords diszkriminacid
meghatarozd jelenség Magyarorszagon ¢és az Europai Unidban, csak részben
igazolodott be. Mig Magyarorszag vonatkozasaban a hipotézis igaznak bizonyult,
addig a nemzetkozi kitekintés nem tdmasztotta ald, hogy az eurdpai orszagokban
hasonlé mértékben meghatarozé jelenségrél volna szo. Eppen ellenkezéleg, néhany
eurOpai orszagot leszamitva (koztiik Magyarorszagot is) az orszagok tilnyomo
részében az egyetlen okra visszavezethetd diszkriminacio volt a dominans jelenség.

Az ESS adatbazisa sajnos nem adott lehetdséget arra, hogy a tobbszords disz-
kriminacié szakirodalmi attekintésben bemutatott tipusait (tobbszords, halmozott
¢s interszekcionalis) el tudjuk egymastol kiiloniteni, ezért a jelen tanulmanyban a
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legszélesebb t6bbszords diszkriminacio fogalmat hasznaltuk a jelenség leirasara.
Ugyanakkor a magyarorszagi hiisz, diszkriminaciéra lehetdséget ado védett tulaj-
donsagot faktoranalizis segitségével 5 faktorra redukaltuk. Ezek kozott szerepelt
az etnikai/allampolgarsagi és szocialis faktor; az ¢letkor faktor; a szexualis orienta-
ci6 faktora; a csaladi allapottal Gsszefiiggd faktor; és végezetiil a fogyatékossaggal
¢és az egészségi allapottal Osszefiiggésbe hozhatd faktor. Megallapitottuk tovabba,
hogy legtipikusabban az egymassal tartalmi rokonsagban 1év diszkriminacids okok
kapcsolodnak Ossze a tobbszords diszkriminacid esetén. Az elemzés soran megal-
lapitottuk azt is, hogy Magyarorszagon a tobbszords diszkriminacidhoz vezetd leg-
gyakoribb okok a bdrszin, az etnikai hovatartozas és a nemzetiség. A borszin és az
etnikai hovatartozas alapjan torténd tobbszords diszkriminacid eurdpai osszehason-
litasban is kiemelked6en magas Magyarorszagon az ESS adatai szerint. Feltételezve
a fogalmak nem teljesen egyértelm(i hasznalatat, arra a kovetkeztetésre jutottunk,
hogy a roma népesség csoportjat éri Magyarorszagon legnagyobb valosziniiséggel
a diszkriminacid és azon beliil a tobbszords diszkriminacié. Ezt az eredményt alata-
masztjak mind az ESS és az EBH kutatasi eredményei (EBH, 2011). Megallapitottuk
tovabba azt is, hogy az Eurdpai Unioban tobbszords diszkriminaciohoz vezetd leg-
gyakoribb okok a bérszin, a nemzetiség, az anyanyelv, a vallas és az etnikai hova-
tartozas, tehat olyan tényezok, amelyek mind az etnicitassal szorosan dsszefiiggnek.

A diszkriminaltak és nem diszkriminaltak munkaerdpiaci helyzetét vizsgalva be-
mutattuk, hogy Magyarorszagon mind abszolut, mind relativ értelemben az egyik
legkedvezdtlenebbiil alakult 2010-ben a diszkriminaciot elszenveddk foglalkoztatési
helyzete. Az ESS 2010 nemzetkdzi adatait elemezve azt lattuk, hogy a szignifikdns
eltérés a foglalkoztatasi aranyban a nem diszkriminaltak és az egyetlen ok miatt
diszkriminaltak kozott fedezhetd fel, nem pedig a diszkriminaltak csoportjan beliil
az egyetlen vagy tobbszoros diszkriminacid aldozatai kozott. Ez a megallapitas a
magyarorszagi trendekre is igaznak bizonyult.

A szakirodalmi attekintésben ramutattunk arra, hogy a munkakordok mindségét
nem lehet megfeleléen mérni a munkakorrel kapcsolatos elégedettség mutatdjaval
(Poggi 2010, Llorente — Macias 2005). Ezek a korabbi kutatasi eredmények is meg-
erdsitették annak a modszertani megkdzelitésnek a helyességét, hogy a munka mind-
ségét egy komplex, 23 valtozobol allé indexszel mértiik a kutatas soran. A tobbszoros
diszkriminacio tényével és a munkaerdpiacon elérhetd alldsok mindségével kapcso-
latban azt a hipotézist teszteltiik, hogy a tobbszords diszkriminacionak nemcsak a
foglalkoztatasi helyzetre van szignifikansan negativabb hatasa az egyetlen ok miatt
bekovetkezd diszkriminacidhoz képest, hanem — azonos iskolai végzettségre vetitve
—a munka minéségére nézve is. Mig a tobbszords diszkriminacié és a foglalkoztatasi
statusz kozotti kapcsolat esetén nem igazolodott be egyértelmiien az a feltételezés,
hogy a tobbszords diszkrimindcié hatranyosabban befolyasolja a munkaerdpiaci
helyzetet mint az egyetlen ok miatt bekovetkez6 diszkriminacio, addig a munka mi-
néségével kapcsolatban a hipotézisiink beigazolodott. Kizardlag a foglalkoztatotti
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statusszal rendelkez6k korében vizsgaltuk a munka mindségének alakuldsat alap-
foku, kozépfoku és fels6foku végzettségiiek korében, az Eurdpai Unid orszagai-
ban, illetve kiilon Magyarorszagon is. Mindkét elemzés soran arra jutottunk, hogy a
tobbszoros diszkriminacio szignifikansan hatranyosabban érinti a munka mindségé-
vel kapcsolatos atfogd indexiink atlagat mind az alapfoku, kozépfoku és felsdfoku
végzettséglieknél, de eltéré mértékben. Ezt a tendenciat alatdmasztjak Goldsmith
és tarsai (2004) korabbi kutatasi eredményei, akik azt bizonyitottak, hogy a munkat
keres6k percepcioja a munkaltatok diszkriminativ magatartasaval kapcsolatban arra
késztetheti az embereket, hogy alacsonyabb szinvonali munkakoroket célozzanak
meg az allaskeresési folyamat soran.

A nemzetk6zi adatok kapcsan megallapitottuk, hogy a tobbszords diszkriminacio
leginkabb az alapfoku végzettséggel rendelkezOk korében befolyasolja negativan
az elérhet6 munkak mindségét, mig a kozépfoku végzettségiicknél jelentéktelenné
valt a kiilonbség. Az alapfoku végzettségiliek esetében a tobbszords diszkriminacio
legerételjesebben a munkahelyi dontésekben valo részvétel lehetdségét csokkenti,
ezen kiviil szignifikansan alacsonyabb volt a munka és maganélet egyensulyanak
és a munkahely biztonsaganak atlagos mutatdja is. A fels6foku végzettséggel ren-
delkezdk esetében pedig a tobbszords diszkrimindcid negativ hatdsa a munkahely
biztonsagaval €s a munka és maganélet egyensulyaval kapcsolatos mutato alacso-
nyabb atlagos értékében mutatkozott meg legerdteljesebben. Egyetlen olyan tényezd
volt, amely mindharom iskolai végzettségli kategéridban kiugréan negativabb atla-
gos értéket mutatott nemzetkdzi vonatkozdsban a nem diszkriminaltak csoportjahoz
képest, mégpedig a munkahely biztonsdga.

Magyarorszagon — a nemzetkozi trendekkel ellentétben — a tobbszdrds disz-
kriminécid a felséfoki végzettségli személyek esetében jart a legkedvezdtlenebb
kovetkezményekkel az elérhetd munkakorok mindségére nézve. A fels6foka vég-
zettséglicknél a fizetésre, az 6nmegvaldsitas lehetdségére, ¢s a munkaidd-beosztas
eldny0Osségére hatott negativan a tobbszoros diszkriminacié. Az alapfoku végzettsé-
glieknél a tobbszoros diszkriminacié esetén leginkabb a munkahely bizonytalansa-
gat, az érdekes munka lehetdségét €s az dnbecsiilési sziikségletek kielégitését itéltek
meg a nem diszkriminaltakhoz képest gyengébben.

Végezetiil, fontos felhivni a figyelmet arra, hogy a tobbszords diszkriminacid
jelenségének tovabbi vizsgalatara van sziikség. A jovOben leginkabb olyan ku-
tatasoknak lenne aktualitasa, amellyel a szilkebben értelmezett halmozott ¢és
interszekcionalis diszkriminacié eseteit is alaposabban fel lehetne térképezni. Fon-
tos volna tudni, hogy a védett tulajdonsagok koziil melyek azok, amelyeknél jellem-
zObb, hogy egyidejii hatdsuk miatt komplexebb ¢és stulyosabb kovetkezményekkel
kell szamolnunk, és melyek azok a védett tulajdonsagok, amelyek olyannyira egy-
idejiileg fejtik ki hatasukat, hogy elvalaszthatatlanok is egymastol. Ehhez azonban
a kvantitativ megkdzelités mellett mindenképpen sziikség lesz kvalitativ kutatasi
modszerek alkalmazdsara is.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: A népesség megoszlasa a diszkrimindcios okok szama szerint

Magyarorszdgon 2010-ben (%)

felsorolé lista alapjan

Nem volt Egy ok Ketté vagy tobb
disz- miatt volt disz-| ok miatt volt | Osszesen
kriminacio kriminacio diszkriminacio
A diszkriminacios okok szama a 100.0
kozponti kilenc tényezét vizsgalo 95,0 2,4 2,6 e
. . ‘s N=1560
valtozo alapjan
A diszkriminacios okok szama 100.0%
az onkitoltos 20 diszkriminaciot 70
52,7 11,3 36,1 N=1560

Forrds: ESS 2010 Magyarorszag

2. tablazat: A népesség megoszlasa orszdgonként a diszkrimindcios okok szdama szerint az Eurdpai
Unioban 2010-ben (%)

Nem volt disz- Egy ok miatt | Ketté vagy tobb ok Osszesen
kriminacio volt disz- miatt volt disz-
kriminacié kriminacié
Magyarorszag 95,0 2,4 2,6 100,0
Esztorszag 94,7 2,7 2,6 100,0
Bulgaria 91,1 6,9 2,0 100,0
E’fry:lsy“sgg 90,1 8.3 1.6 100,0
Hollandia 93,4 5,0 1,5 100,0
Franciaorszag 94,1 4,5 1,4 100,0
Svédorszag 94,7 4,1 1,3 100,0
Csehorszag 94,6 4,1 1,3 100,0
Németorszag 96,8 2,2 1,1 100,0
Dania 96,5 2,5 1,0 100,0
Svaje 96,3 2,7 9 100,0
Belgium 96,5 2,8 ,8 100,0
Spanyolorszag 96,3 3,1 ,6 100,0
Finnorszag 95,2 4,2 ,6 100,0
Norvégia 96,5 3,0 5 100,0
Szlovénia 97,9 1,9 2 100,0
Portugalia 97,6 22 2 100,0
Lengyelorszag 97,4 2,5 ,1 100,0

Forras: ESS 2010, Nemzetkozi
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3. tablazat: Milyen okok miatt érte Ont az élete sordn hdtranyos megkiilonbiztetés?

(Faktorelemzés)
A megkii- Faktor
lonbozetés oka
1 2 3 4 5

Etnikai, faji, | Eletkor | Szexualis | Nem, Csa- | Fogyaté-

nemzetiségi orientacié | ladi allapot | Kkossag,

szarmazas egészségi

és tarsadal- allapot

mi, vagyoni

hattér

Vallasos meggydzédése ,490 237 -,074 -,428 -,020
Neme 488 ,170 -359 447 -072
Faji hovatartozasa 637 -,602 246 -,040 ,098
Bérszine 572 -,647 -238 -,030 ,105
Anyanyelve ,640 ,031 ,024 -,308 -223
Tars’a(.lalfnl szarmazasa, 647 139 _379 178 059
csaladi hattere
Eletkora ,527 357 -,189 327 -,082
Anyasiga (terhessége), 485 116 105 499 -326
apasaga ’ ? ’ ? ’
Politikai nézetei 1506 312 034 -360 ,044
Nemzetiségi-etnikai ki-
sebbséghez valé hovatar- ,545 -,624 -,106 -,082 ,009
tozasa
Csaladi allapota 551 233 ,050 345 -,043
Szexualis iranyultsiaga ,593 2219 ,604 ,048 111
Nemi identitisa 531 -206 547 ,188 -,186
Foglalkoztatas hataro-
zott vagy részmunkaidos ,590 257 -,093 -,304 -,103
jellege
Egészségi allapota ,493 ,245 ,178 -,052 ,546
Fogyatékossaga 489 -,001 455 ,108 527
Vagyoni helyzete ,645 ,229 -,240 -,040 ,129
Allampolgirsaga ,638 ,099 ,160 -232 -, 164
Egyéb helyzet ,187 226 -,099 157 499

KMO=0,850, Bartlett Sig=0,00
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4. tablazat: A diszkrimindcios okok tipikus faktorai az ESS 2010
és az EBH 2011-es kutatdsai eredményei alapjan

European Social Survey (ESS) 2010

Egyenlé Banasméd Hatosag (EBH) 2011

Etnikai, allampolgarsag/szocialis

Etnikai /szocialis

Eletkor -

Szexudlis orientacio Allampolgari /emberjogi
Csaladi Eletciklus/csaladi
Egészségi allapot Egészségi allapot

5. tablazat: A kettd vagy tobb diszkrimindcios ok miatt érintett népességen beliil az egyes disz-
krimindcios okok eléforduldsi aranya az Eurdpai Unioban 2010-ben (%)

Bor- Nemze- | Vallis | Anya- |Etnikai | Eletkor [ Nem [ Sze- Fogya- | Ossze-
szin, |tiség nyelv | hova- xualis | tékos- |sen
faj tarto- orien- |sag
zas tacio
. 100,0
Belgium 84,6 38,5 61,5 15,4 15,4 15,4 7,7 0,0 7,7 N=13
- 100,0
Bulgaria 56,0 8,0 34,0 26,0 76,0 20,0 8,0 0,0 6,0 N=50
. 100,0
Csehorszag 42,4 21,2 15,2 9,1 36,4 63,6 | 45,5 12,1 27,3 N=33
- 100,0
Dania 50,0 50.0 43,8 37,5 43,8 12,5 12,5 0,0 12,5 N=16
EgyesileKi- 1 500 1 316 | 342 | 105 | 184 | 368 |36 51| 103 1000
ralysag N=38
, . 100,0
Esztorszag 0,0 82,6 2,2 91,3 19,6 15,2 | 10,9 2,2 10,9 N=46
. . 100,0
Finnorszag 273 27,3 18,2 18,2 45,5 36,4 9,1 18,2 9,1 N=11
. . 100,0
Franciaorszag 73,9 56,5 34,8 21,7 39,1 17,4 {304 26,1 21,7 N=23
. 100,0
Hollandia 48,1 55,6 48,1 11,1 48,1 18,5 18,5 7,4 3,7 N=27
. 100,0
Lengyelorszag 0,0 0,0 100,0 0,0 50,0 0,0 |[50,0 0,0 0,0 N=2
z 100,0
Magyarorszag 75,0 472 8,1 5,6 66,7 13,9 8,3 0,0 8,1 N=36
. . 100,0
Németorszag 25,6 74,4 359 51,3 25,6 5,3 7,7 10,3 10,3 N=39
- 100,0
Norvégia 42,9 28,6 42,9 14,3 28,6 143 | 28,6 14,3 0,0 N=7
- 100,0
Portugalia 100,0 75,0 50,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 N=4
. 100,0
Spanyolorszag | 46,2 38,5 23,1 30,8 15,4 25,0 (333 25,0 0,0 N=13
Svaje 28,6 92,9 42,9 21,4 57,1 7,1 0,0 0,0 7,1 11\10:012
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Bér- |Nemze- | Vallas |Anya- |Etnikai | Eletkor | Nem | Sze- Fogya- | Ossze-
szin, |tiség nyelv hova- xudlis | tékos- |sen
faj tarto- orien- |sag
z4s tacio
. . 100,0
Svédorszag 10,5 26,3 15,8 26,3 42,1 36,8 |57,9 53 31,6 N=19
. . 100,0
Szlovénia 333 100,0 | 100,0 333 333 66,7 | 33,1 333 333 N=3

6. tablazat: A kérdezést megeldzd hét napban fizetett dlldassal rendelkezok ardanya a diszkrimindcio
dltal érintettek és nem érintettek korében orszdgonként. (%)

A diszkriminacio Diszkriminacio A diszkriminaltak

altal nem érintet- | altal érintettek fog- | és nem diszkrimi-

tek foglalkoztatasi | lalkoztatasi rataja naltak foglalkoz-

rataja (%) (%) tatasi ratajanak
hanyadosa

Bulgaria 42 22 0,53
Magyarorszag 49 35 0,71
Csehorszag 55 40 0,72
Portugalia 40 40 0,101
Lengyelorszag 51 41 0,81
Dania 56 42 0,75
Hollandia 60 44 0,73
Belgium 51 45 0,88
Svédorszag 58 46 0,81
Esztorszag 49 46 0,94
Finnorszag 49 48 0,99
Szlovénia 47 48 0,103
Németorszag 53 50 0,93
Egyesiilt Kiralysag 52 54 0,104
Franciaorszag 52 55 0,106
Svajc 61 58 0,95
Spanyolorszag 49 61 0,126
Norvégia 62 66 0,106

Forras: ESS 2010, Nemzetkozi
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7. tablazat: A kérdezést megeldzd hét napban fizetett allassal rendelkezdk aranya a nem diszkrimi-
ndltak, az egy ok miatt, és a kettd vagy tobb ok miatt diszkrimindltak kérében orszdagonként. (%)

A disz- Egy disz- Ketté vagy A két vagy tobb ok

kriminacio kriminacios tobb disz- és az egyetlen ok

altal nem ok altal kriminacids miatt diszkriminal-

érintettek érintettek ok altal tak foglalkoztatasi

foglalkozta- | foglalkoztata- | érintettek ratajanak kiilonbo-

tasi ratija si rataja foglalkoztata- | zete

si rataja

Dania 56,1 46,2 31,3 -14,90
fzr;g"c‘aor' 52,0 57,0 478 29,20
Hollandia 59,6 45,6 37,0 -8,60
Esztorszag 492 49,0 435 -5,50
Finnorszag 48,5 48,1 45,5 -2,60
Svije 61,2 58,5 57,1 -1,40
%ry::yusl:g 52,3 54,5 53,8 20,70
Bulgaria 42,0 22,2 22,0 -0,20
sszl’;g“y"'“r' 48,5 58,9 61,5 2,60
Csehorszag 54,9 37,2 45,5 8,30
Németorszag 53,2 457 56,4 10,70
Belgium 51,1 42.6 53,8 11,20
S;I:ggya"’r' 493 27,3 41,7 14,40
Svédorszag 57,5 42,6 57,9 15,30
Euroépai Unié
atlaga (18 52,6 48,0 48,7 0,7
orszag)
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8. tablazat: A foglalkoztatottak aranya (alkalmazottak-+vallalkozok, alkalmi munkdsok és kozfoglal-
koztatottak nélkiil a diszkrimindcios okok szama szerint (%)

Kett6 vagy
Nem diszkri- E.gyetl-en Ok. tobb ok miatt | ..
e s miatt diszkri- . .. Osszesen
minaltak e rvx diszkriminal-
minaltak ,
tak

Nem foglalkoztatott 52,0 59,2 57,1 53,9%
Foglalkoztatott 48,0 40,8 42,9 46,1%
Osszesen 100,0 100,0 100,0% 100,0%

N=654 N=125 N=182 N=961

Forras: Egyenlé Banasmod Hatosag, 2011
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9. tablazat: A munka mindsége index részletes felépitése

Pontsza-
mok

A kérdoivbol felhasznalt kérdések

Bérezés

15 pont

10

g45| A hozzaallasom és az eredményeim alapjan ugy érzem, hogy
megfeleld bérezésben részesiilok.

g59| Az elmult harom évben megtortént-e: csokkent a fizetése?

Munkaido

10 pont

g15] Milyen gyakran jar a munkaja azzal, hogy esténként vagy éjsza-
kanként is dolgoznia kell?

g16| Milyen gyakran jar a munkaja azzal, hogy el6zetes bejelentés
nélkil tuloraznia kell?

g17| Milyen gyakran jar az 6n munkaja azzal, hogy hétvégéken is
dolgoznia kell?

g31] Magam doénthetem el, hogy mikor kezdem €s mikor fejezem be
a munkat. 4 foku

Részvétel

10 pont

27| Mennyire teszi/tette lehetdvé a munkahelyén a fonokség, hogy
dontson a napi munkaja megszervezésérol?

28| Mennyire teszi/tette lehetdvé a munkahelyén a fénokség, hogy a
szervezet/cég tevekenységét érint dontéseket befolyasolja?

g42| Az On munkahelyén vannak-e rendszeresen megbeszélések a
munkavallalok és a munkaado képvisel6i kozott, ahol megvitatjak a
munkafeltételeket és a munkamenetet?

Onmegvalésitas

10 pont

226] Nagyon valtozatos a munkam.

227 A munkam megkoveteli, hogy folyton 1j dolgokat tanuljak.

g58| Az elmult harom évben megtortént-e: kevésbé érdekes munkat
kellett végeznie?

Szocialis és 6nbe-
csiilési sziikség-
letek

15 pont

236] Jok az esélyeim az el6léptetésre.

253| Mennyire elégedett On a munkéjaval?

g29| Sziikség esetén segitségért fordulhatok a munkatarsaimhoz.

A munka bizton-
saga

15 pont

23| Milyen munkaszerzédése van/volt?

g32| Biztos munkahelyem van.

g61] Az elmult harom évben megtortént-e: bizonytalanna valt az
allasa?

260] Az elmult harom évben megtortént-e: roviditett munkaidében
kellett dolgoznia?
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Pontsza-

A kérdoivbol felhasznalt kérdések
mok

Munka / magan- |10 pont
élet egyensiilya

10 | g54| Mennyire elégedett a munkaval t6ltott ideje és a szabadideje
kozott kialakult egyensullyal?

Munkaterhelés |15 pont

5 | 230] A munkam veszélyezteti az egészségemet és a testi épségemet.

5 | g34| A munkahelyemen nagyon keményen kell dolgoznom.

5 | f28a] Mennyire teszi/tette lehetdvé a munkahelyén a f6ndkség, hogy
megvalassza vagy megvaltoztassa sajat munkatempdjat?

Ossz pontszam | 100

Forras: Sajat
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10. tablizat: Atlagos munka mindsége index értéke dimenzionként és orszigonként
az egész népességre vetitve az Eurépai Unioban

Orszig | Fize- |Mun- |Részvétel | Onbecsiilés, | Munka | Munka/ Munka- | Onmeg- Munka
tés kaidé- | (10 pont) | tarsadalmi | bizton- | maganélet |terhelés | valositas, mind-
(max. | beosz- sziikségletek |saga (15 | egyensiilya | (15 pont) | érdekes sége
15 tas (10 (15 pont) pont) (10 pont) munka index
pont) | pont) (10 pont) (100
pont)
Norvégia | 615 | 341 5,75 6,37 7,83 3,86 4,72 432 42,41
Sviaje 584 | 3,45 4,63 6,02 7,81 3,93 423 3,99 39,92
Svédor- | 510 | 325 5,56 5,71 745 3,55 451 3,79 39,29
SZag
Dania 525 | 3,20 5,38 5,56 6,99 3,79 4,05 3,57 37,78
Hollandia | 532 | 3,10 4,89 5,54 6,60 3,64 4,12 3,51 36,73
Francia- | o) | 504 4,67 4,90 6,74 3,27 423 3,58 35,33
orszag
Egyesilt | o1 1 276 | 453 5,20 6,05 3,24 446 3,43 34,58
Kiralysag
Belgium | 518 | 2,80 429 5,14 6,54 3,28 3,89 3,27 34,38
Németor- | 2> | 281 | 415 5.03 6.68 3.10 3.98 337 33,85
szag
Finnor-—1 o1 | 279 | 524 478 6,47 3,24 401 3,09 33,82
szag
Esztor- 1 3¢ | 283 3,94 5,12 6,11 2,93 4,18 331 32,4
SZag
Csehor- | 67 | 2.90 3,15 4,62 6,12 3,00 4,50 3,26 32,21
szag
Szlovénia | 408 | 2,59 3,59 4,42 6,23 2,86 3,83 3,23 30,82
Magyar- |\ 15 | 276 | 337 4,54 6,13 2,89 4,04 2,93 30,78
orszag
Lengyel- | 07 | 262 | 349 442 5,85 2,88 3,96 3,08 30,36
orszag
Spanyol- | 5 o5 | 555 | 401 4,49 5,60 3,01 3,81 271 30,12
orszag
Bulgdria | 354 | 232 3,06 3,73 5,51 2,50 3,86 2,30 26,81
Portu- 355 | 2,15 3,30 3,27 491 2,33 3,57 2,02 25,11
galia
Euroépai
Unio
atlaga +
svije (18 | 466 | 283 4,01 4,93 6,42 3,11 4,24 3,25 33,46
orszag
alapjan)
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11. tiblizat: Atlagos munka minésége index értéke dimenzionként és orszdgonként
a foglalkoztatottak kiérében az Europai Unioban

Fize- | Munkaidé- | Rész- | Onbe- | Mun- | Munka/ Munka- | Onmegva- | Mun-
tés beosztas vétel | csiilés, ka maganélet | terhelés lositas, ka
(1s (10 pont) (10 | tarsa- | biz- | egyensulya | (15 pont) | érdekes | Miné-
pont) pont) | dalmi | tonsa-| (10 pont) munka sége
sziik- ga (10 pont) | index
ségletek | (15 (100
s pont) pont)
pont)
Norvégia 9,9 5,5 7,2 10,3 11,6 6,2 6,5 7,0 64,2
Svédorszag 9,6 5,7 7,0 10,0 11,7 6,2 6,6 6,7 63,6
Franciaorszag | 9,4 5,8 6,2 9,4 11,5 6,3 6,8 6,9 62,3
Dania 9,4 5,8 6,8 10,0 11,1 6,8 59 6,4 62,2
Belgium 10,2 5,5 6,0 10,1 11,3 6,4 6,3 6,4 62,2
Finnorszag 8,7 5.8 6,8 9,9 11,4 6,7 6,3 6,4 61,9
Egyesiilt 9.4 53 61 | 99 | 101 6,2 6,9 6,5 60,4
Kiralysag
Szlovénia 8,7 5,5 54 9,4 11,4 6,1 6,7 6,9 60,2
Esztorszag 7.8 5,8 5,7 10,4 10,3 6,0 6,8 6,8 59,5
Németorszag 8,9 53 5,6 9,5 11,0 58 6,3 6,3 58,7
Bulgaria 8,8 5,8 4,8 9,3 10,7 6,2 7,0 5,7 58,1
Hollandia 9,1 53 6,1 9,4 10,0 6,2 59 6,0 58,0
Magyarorszag | 8.5 5,7 4,9 9,3 10,5 5,9 6,7 6,0 57,5
Sp,anyolor- 8.1 52 5,8 9,2 10,2 6,2 6,4 5,5 56,6
Szag
Csehorszag 8,6 5.4 4,5 8,5 10,0 5,5 6,8 6,0 55,6
Portugalia 9,0 5.4 4,8 83 10,3 5,9 6,7 5,1 55,5
Lengyelorszag | 8,1 52 5,0 8,8 10,1 5,7 6,4 6,1 55,4
Eurépai Unio
atlaga
(17 orszg 8,9 54 58 | 94 | 107 6,0 6,5 63 | 59,18
alapjan)

Forras: ESS 2010, Nemzetkozi
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12. tablazat: A munka mindsége index datlagos pontszama a diszkrimindcios okok szdma szerint a
foglalkoztatottak korében az Europai Unio 17 vizsgalt orszdagaban 2010-ben.

Nem Egyetlen Kett6 vagy Osszesen
diszkrimi- ok miatt | tobb ok miatt
naltak diszkrimi- | diszkriminal-
naltak tak
Fizetés (15 pont) 8,98 8,42 7,81 8,94
Munkaid6-beosztas (10 542 5.4 5.46 541
pont)
Részvétel (10 pont) 5,81 5,61 5,43 5,80
Onbecsiilés, tarsadalmi
sziikségletek (15 pont) 243 9,36 8,90 9:43
Munka biztonsaga 10,76 9,65 9,41 10,70
(15 pont)
Munka/maganélet 6,08 5,83 547 6,07
egyensulya (10 pont)
Munkaterhelés (15 pont) 6,51 6,90 6,73 6,53
Onmegvalositas, érdekes 6.30 6.29 6.11 6.30
munka (10 pont)
fnt('iii"(sE‘:‘J“l“;;a minosege 59,30 57,31 55,32 59,18
N=15960 N=670 N=184 N=16814
(100 pont)

Forras: ESS 2010, Nemzetkozi
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13. tablazat: A munka mindsége index datlagos pontszama a diszkrimindcios okok szama és az isko-
lai végzettség szerint a foglalkoztatottak korében az Eurdpai Unio 17 vizsgalt orszdagdaban 2010-ben.

Nappali oktatasban eltoltott A diszkriminacios Munka N Std.
évek szama okok szima mindsége Deviation
index atlaga

Alsofoku végzettség (0-8 év) 0 54,50 898 19,036
1 55,38 34 15,622

2 45,08 13 16,811

Osszesen 54,40 946 18,914

Kozépfoku végzettség (9-14 0 58,33 8717 18,284
&) 1 55,31 284 16,657
2 55,65 101 14,790

Osszesen 58,33 8717 18,284

Felsofoku végzettség (leg- 0 61,31 6345 18,046
alabb 15 év nappali képzés) : 5o.11 352 18,652
2 56,78 70 15,879

Osszesen 61,15 6767 18,067

Osszesen 0 59,30 15960 18,326
1 57,31 670 17,763

2 55,32 184 15,546

Osszesen 59,18 16814 18,283

Forras: ESS 2010, Nemzetkozi
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11. RESZ. A MUNKAHELYEK ES MUNKAERO

indcios

diszkrim

nt a foglalkoztatottak kiorében

k atlagos pontszama a

vdine.

dex dsszete

Jsége in

A munka min

14. tablazat

ttség szeri

égre;

iskolai v

dama és az,

okok sz

ban 2010-ben.

dagd

It orsz

io 17 vizsga

az Europai Unio 17

%, 4, > A.ummw.. ) Fizetés gﬁ:ﬁ»- Részvé- Omcw- Mun- | Munka/ 3::5\.- Erdekes g:ww,»

%, ..w@,.&.wob«\. _z.::_:»‘n.cm Eo-ﬁ? tel csiilés w.s__n_% wzm.- terhelés w:::ar E_W_cm?

mv& .&m\s okok szama osztas c-m?:- ganélet oE,:mm. mm index
ew.v&xe, saga egyen- valositas | atlaga

¢ saly
0 8,43 527 4,84 8,22 10,13 6,03 6,27 5,29 54,50
Alséfoki vég- 1 9,37 5,43 4,96 7,49 10,30 5,66 6,54 5,62 55,38
zettség 2 794 | 442 2,51 6,82 7,55 4,19 7,08 4,57 45,08
(0-8 év) Osszesen 8,46 527 4,82 8,17 10,10 5,99 6,29 5,29 54,40
N 946 946 946 946 946 946 946 946 946

0 8,93 5,35 5,48 9,25 10,67 6,09 6,47 6,09 58,33
1 8,25 5,10 4,98 9,18 9,40 5,85 6,48 6,07 55,31
MNMM.M:M%HMV 2 727 | 543 | 547 | 896 | 968 | 561 | 701 622 | 55,65
Osszesen 8,89 5,34 5,47 9,24 10,62 6,07 6,48 6,10 58,20
N 9101 | 9101 9101 | 9101 9101 9101 9101 9101 9101
0 9,12 5,53 6,40 9,86 10,97 6,09 6,60 6,74 61,31
Felséfok vég- 1 8,47 5,33 6,19 9,69 9,79 5,83 727 6,53 59,11
zettség (legalabb 2 857 | 570 | 594 | 920 | 938 | 550 | 626 624 | 56,78
__ﬂwmumw% pali Osszesen | 9.08 | 553 | 638 | 9.85 | 1090 | 6,07 | 663 672 | 61,15
N 6767 | 6767 | 6767 | 6767 | 6767 6767 6767 6767 6767
0 8,98 5,42 5,81 9,43 10,76 6,08 6,51 6,30 59,30
) 1 8,42 5,24 5,61 9,36 9,65 5,83 6,90 6,29 57,31
Osszesen 2 781 | 546 543 | 890 9,41 547 6,73 6,11 55,32
Osszesen 8,94 5,41 5,80 9,43 10,70 6,07 6,53 6,30 59,18
N 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814

136



osegere

kakorok min.
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kok

2010-ben. (Az

Inaclos o

diszkrim

ama a

oinek dtlagos pontszd

q dex osszetev

Jdsége in

+ A munka min

15. tablazat

zdgon

zamolva)

t a foglalkoztatottak korében Magyarors

ég szerin

iskolai végzetts

sgama es az is

ans.

k alapj.

Inaclos o

onkitoltos 19+1 egyéb diszkrim

" A disz- Fizetés | Mun- | Rész- | Onbe- | Mun- | Mun- | Mun- | Erdekes | Munka
ue.wﬁw@m_@&e« kriminacids kaidé- | vétel | csiilés | kahely | ka/ kater- | munka, | ming-
‘ €, \W.wfw. okok szama beosz- bizton- | ma- helés | onmeg- | sége
@A@&N tas saga | ganélet valésitas | index
? egyen- atlaga
suly
0 7,93 5,53 3,07 9,54 10,25 5,03 6,31 6,13 53,78
Alséfoki 1 n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a.
végzettség 2 7,84 5,23 2,78 7,90 8,19 5,23 6,71 4,80 48,69
(0-8 év) Osszesen 8,29 558 | 2,87 | 9,17 9,45 5,53 6,69 5,43 53,01
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83
0 8,20 5,63 4,47 8,98 10,49 5,92 6,73 5,83 56,23
Kozépfoki 1 8,84 5,54 4,38 9,40 10,26 5,82 6,74 5,88 56,87
végzettség 2 8,62 5,50 5,38 8,84 9,87 5,46 6,96 6,07 56,70
(9-14 év) Osszesen 8,42 558 | 481 | 897 | 1023 | 573 6,82 5,93 56,47
N 513 513 513 513 513 513 513 513 513
0 10,39 6,38 6,70 9,34 12,02 6,25 6,73 7,49 65,31
Fels6fokii végzett- 1 n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a. n.a.
ség (legalabb 15 2 7,84 4,91 6,11 9,12 10,56 5,37 5,73 5,95 55,59
év nappali képzés) | Osszesen 9,16 5,61 6,31 9,33 11,27 5,87 6,22 6,64 60,41
N 6767 6767 6767 | 6767 6767 6767 6767 6767 6767
0 8,98 5,42 5,81 9,43 10,76 6,08 6,51 6,30 59,30
. 1 8,42 5,24 5,61 9,36 9,65 5,83 6,90 6,29 57,31
Osszesen 2 781 | 546 | 543 | 890 | 941 547 | 6,73 6,11 | 55,32
Osszesen 8,94 5,41 5,80 9,43 10,70 6,07 6,53 6,30 59,18
N 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814 | 16814

Forras: ESS 2010, Magyarorszag
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FOGLALKOZASI DISZKRIMINACIO:
SZEMELYES PERCEPCIOK, CSELEKVESEK
ES HATASOK!

BEVEZETES

A foglalkozasi diszkriminacié személyes megtapasztalasa atalakithatja annak a
modjat, ahogy az egyén a tarsadalmi térben mozog, és sajat szerepét, cselekvési
lehetdségeit, mi tobb életkilatasait értelmezi, és végiil alakitja. Mig a vilag fejlet-
tebb részein a hatranyos megkiilonboztetéssel kapcsolatos tudatossag fejlesztése elér
egészen a mindennapi élet soran tapasztalt, a diszkriminacio jogi fogalmat meg-
halado ,,mikroagressziok™ beazonositasaig is, Magyarorszagon a foglalkozasi disz-
kriminacioval kapcsolatos figyelem és tudatossag, és ezzel dsszefiiggésben a jogtu-
datossag aktiv vallalasa nemzetk6zi 6sszehasonlitasban is relative gyenge (European
Commission, 2012).

A foglalkozasi diszkriminacioval foglalkozo korabbi kutatasok Magyarorszagon
inkabb a diszkriminacidohoz vezetdé okok mentén, egy-egy hatranyosan megkiilon-
boztetett csoport szempontjabol (ndk, romak, fogyatékossaggal €lok, iddsebbek,
stb.) vagy a diszkriminacio lehetséges el6fordulasanak teriileteire (felvétel, eldéme-
netel, képzés, munkaviszony jellege, elbocsatas stb.) fokuszalva vizsgalta a disz-
kriminacio jelenségét. Kevésbé ismertek olyan kutatasok, amelyek a diszkriminalt
személyeknek az adott helyzethez valo szubjektiv viszonyuldsat és ,,valaszait” vizs-
galta volna meg kvalitativ eszkozokkel.

Ebben a tanulmanyban egy olyan kutatas eredményeit adjuk kdzre, amely a sze-
mélyesen atélt foglalkozasi diszkriminacio, sok esetben halmozott diszkriminacio,
személyes percepcioit, észlelését térképezte fel. A diszkriminacié percepciojan tal
foglalkoztunk azokkal a mikro-szintii cselekvésekkel is, amelyekkel az egyének
igyekeznek egyensulyba hozni a koztiik és a tobbségi tarsadalom kozotti egyen-
stlytansagot, vagy megbirkozni a diszkriminacio altal okozott igazsagtalansaggal,
fokozott egyenldtlenséggel. Végiil kivancsiak voltunk arra is, hogy egyéni szinten
hogyan értelmezddnek a diszkriminacié hosszabb tava hatasai, milyen egyéni és

I A tanulmany az OTKA K 101468 szamf, ,,Halmozott diszkriminacio: egyéni és intézményi percep-
ciok, hatasok €s cselekvések” cimii kutatasanak tamogatasaval késziilt.
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tarsadalmi szintli hatasokkal, kdvetkezményekkel jar a foglalkozasi diszkriminacio,
illetve azon beliil a halmozott diszkriminacio.

Kiindul6 feltételezésiink az volt, hogy a magyarorszagi alacsony jogtudatossag
Osszefligg azzal, hogy az egyének hogyan észlelik és értelmezik az €letiikkben be-
kovetkezd diszkriminaciot. Feltételeztiik tovabba, hogy a jogsérelem bejelentésén
kivill egy sor olyan mas cselekvési lehet6ség is adodik, amely mikroszinten hatéko-
nyabbnak értelmez6dhet mint a sérelem jogi utra terelése, illetve jobban épit azokra
a mintakra, amelyek kiilonben is mozgatjak a magyar tarsadalmat. A foglalkozasi
diszkriminacio egyéni szintli hatasaval kapcsolatban a munkaerdpiaci helyzet desta-
bilizacidjat és a szegénységi spiral beindulasat, erésodését feltételeztiik. A kutatasi
eredmények feldolgozasaban, amikor lehetdség volt ra, kiilon hangsulyt helyeztiink
a halmozott és interszekcionalis diszkriminacio feltérképezésére és annak hatasara.

SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A diszkriminacié percepcidjaval kapcsolatban Harnois (2014) megvizsgalta egy
amerikai longitudinalis adatbazis, a General Social Survey segitségével, hogy a
diszkriminacio percepcidjaban a létezd haromféle elméleti megkdzelités kozil, az
egydimenzids, az ellentétes és az interszekcionalis koziil, melyek voltak igazolha-
toak egy etnikai kisebbségi mintan. Kutatasa bizonyitotta, hogy mind az egydimen-
zi0s, tehat egyszerre egy védett tulajdonsagra fokuszaldo megkozelités, valamint az
interszekcionalis, egyszerre tobb védett tulajdonsagra fokuszalé megkozelitésnek
van empirikus megalapozottsaga, és hogy a diszkriminacios tapasztalatoknak és az
észlelt diszkriminacionak egy szélesebb értelmezését lehet az interszekcionalis meg-
kozelités segitségével feldlelni.

A diszkriminacio percepcidjaval kapcsolatban Neményi és szerzotarsai (2013)
egy érdekes tipologiat alkottak egy magyarorszagi reprezentativ felméréshez kap-
csolodo fokuszesoportos vizsgalatban. A diszkriminacio percepciodjat egyfeldl annak
fliggvényében kategorizaltak, hogy a fokuszcsoport résztvevdje személyesen érintett
vagy megfigyeld volt-e a védett tulajdonsaggal kapcsolatban, illetve, hogy a disz-
kriminaciot felismeri és elutasitja-e vagy tagadja, és ezaltal a tobbségi tarsadalom
allaspontjat fogadja el. A két dimenzi6 alapjan a diszkriminacio megitélésének négy
tipusat allitottak fel: 1) aktiv onvédelem, 2) beletérodés, 3) szolidaritas, valamint 4)
aktiv szolidaritashiany. (Lasd az 1. tablazatot!)

Neményi ¢és szerzotarsai (2011) ugyanabban a magyarorszagi reprezentativ fel-
mérésnek az els6 hullamaban a diszkriminacios sérelemre adott cselekvéseket is
tipizaltak. Négy valtoz6 alapjan allitottak fel tipologiajukat, mégpedig arra tdmasz-
kodva, hogy a sérelmet elszenvedd elmondta-e valakinek az esetet vagy sem, hogy
tajékozodott-e arrol, hogy mit lehet ebben az esetben tenni vagy sem, hogy latja-e
értelmét az esetet jelenteni vagy sem, illetve, hogy végiil jelentette-e hivatalosan a

142



Foglalkozasi diszkrimindcio: személyes percepciok, cselekvések és hatdasok

diszkriminacios esetet vagy sem. A dimenziok alapjan egy 9 elembdl allo tipologiat
adtak meg, amelybdl a legjellemzdbb stratégia a ,,passziv”, a ,,passziv maganyos”,
illetve a ,,beletor6dé” voltak. (Lasd a 2. és a 3. tablazatot!) A ,,passziv” kategoria azt
jelentette, hogy elmondta valakinek a diszkriminacids esetet, de nem tajékozodott a
lehetéségeirdl, nem latja értelmét jelenteni, €s nem is jelentette. A ,,passziv maga-
nyos” kategoria annyiban kiilonbdzik, hogy az ebbe a kategoriaba tartoz6 emberek
nem is mondtak el az esetet senkinek. A ,,beletord6dd” tipushoz tartozd ezzel szemben
elmondta valakinek, és tajékozodott a kérdés fel6l, de nem latja értelmét jelenteni,
és nem is jelentette.

A diszkriminaciora adott passziv jogorvoslattal és cselekvésekkel egybecseng az
Eurobarometer 2012-es felmérése (European Commission, 2012), amely nemzet-
kozi 6sszehasonlitasban mutatja be, hogy milyen a jogtudatossag az egyes europai
unio6s orszagokban. Magyarorszagon a reprezentativ mintan tortént kutatas soran a
megkérdezetteknek csupan a 31 szazaléka jelezte azt, hogy tisztaban van a jogaival
amennyiben diszkriminacio éri. A 37 szazalékos europai atlagnal nemcsak szigni-
fikansan alacsonyabb volt a hazai jogtudatossag szintje, hanem az el6z6, 2009-es
Eurobarometer felméréséhez képest még csokkent is Magyarorszagon a jogtudatos-
sag mértéke (igaz csak 1 szdzalékkal), amely az Eurdpai Unidban csak Osszesen ot
orszagra volt jellemzd.

A diszkriminécio6 hatasat kutatva Goldsmith ¢€s tarsai (2004) azt bizonyitjak, hogy
a diszkriminaciot tapasztalata vagy arra késztetheti az embereket, hogy alacsonyabb
szinvonalii munkakordket célozzanak meg az allaskeresési folyamat soran, vagy —
éppen ellenkezbleg — arra, hogy az 6néletrajzukban erdsitsék a képzettségeket és a
készségek szintjét. Gee (2000) pedig a diszkriminacid és az egészségi allapot kdzotti
Osszefliggést vizsgalta, és kimutatta, hogy a diszkriminacié befolyassal bir a kisebb-
séghez tartozok egészségére.

KUTATASI MODSZEREK

A kutatast vegyes modszertannal készitettiik. Egyrészt az allami és magan munka-
erd-kozvetitd irodak tigyfelei korében készitettiink kérddives felmérést. A teljes, ré-
tegzett minta 400 f6bol all, de dsszesen négy almintaval dolgoztunk. Két dimenzid
mentén osztottuk fel a mintat: egyrészt vidék — Budapest vonatkozasban, masrészt
az allami és magan munkaerd-kozvetité szervezetek iigyfelei kozott. Igy vidéken
(ugyanabban a megyében, ahol az intézményi interjuk is késziiltek), a magas mun-
kanélkiiliségli megye székhelyén késziilt egy 100 f6s minta az allami munkaiigyi
kozpont tigyfeleivel és egy 100 f&s minta a magan munkaerd-kozvetitd tigyfeleivel.
Masfel6l, Budapesten szintén két alminta keriilt lekérdezésre: egy szegényebb bel-
varosi keriilet allami munkatigyi kirendeltségén 100 f6t, mig egy, a vidékitol elté-
r6, magan munkaerd-kdzvetité budapesti irodaban szintén 100 fovel toltottiink ki
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kérddivet. A kutatasnak ezt a részét ,,exit-poll” felmérésnek neveztiik el, mégpedig
azért mert a kérdezOk azutan keresték meg az ligyfeleket, miutan végeztek az iroda-
ban azzal a szolgaltatassal, amiért eredetileg odamentek. A kérddives felvétel 2013
Oszén és 2014 elején késziilt. A kérdéiv négy 6 részbdl allt: munkaiigyi szolgalta-
tassal kapcsolatos tapasztalatok, munkaerdpiaci statusz alakulasa, diszkriminacios
tapasztalatok, és végiil a személyes adatok. Osszességében tehat a 400 fos rétegzett
minta négy részre tagolhatd: vidék-allami, vidék-magan, Budapest-allami, Buda-
pest-magan almintakra. A felmérés adatait elsGsorban a diszkriminacidé hatasanak
vizsgalatahoz hasznaljuk fel ebben a tanulmanyban.

Masrészt 20 f6t kivalasztottunk a 400 f0s mintabol az allami és magan munka-
er6-kozvetitd irodak tgyfelei koziil, akikkel egyéni strukturalt mélyinterju késziilt.
Eredeti elgondolasunk szerint a 20 interjlialany kivalasztasanal a f6 szempont az
volt, hogy halmozott, tobb ok miatt diszkriminalt emberek legyenek. Tovabbi szem-
pont volt a kivalasztasnal, hogy teriiletileg a vidék és Budapest dimenzid, valamint a
munkaerd-kozvetito irodak allami és magan jellege is megfelelden legyen reprezen-
talva a mintaban (10-10 interju felosztasban). A valaszadasi hajlanddsag miatt nem
teljesen sikerdiilt az eredeti mintavételi terviinket kivitelezni.

Az egyéni interjuk 20 f6s mintaja végil a kovetkezOképpen alakult. 9 6 volt,
aki a kérddives felmérés adatai szerint tobb ok miatt volt diszkrimindlva, 7 olyan
személlyel késziilt interja, aki egy ok miatt szenvedett el diszkriminéciot, és végiil 4
6 volt, aki konkrét diszkriminacids esetet nem emlitett, de tobb védett tulajdonsag
miatt nehézséget okozott szamara az elhelyezkedés. Teriileti megoszlasban sikeriilt
tartani a 10 vidéki és 10 budapesti interju felosztast. Az allami és magan munka-
er6-kozvetitd kozpont ligyfelei korében azonban jelentds kiilonbség mutatkozott a
valaszadasi hajlandésagban és a halmozott diszkriminacid altali érintettségben is.
A 400 f6s eredeti mintaban 0sszesen 47 f0 volt érintett halmozott diszkriminacidban,
ebbdl 32 6 volt az allami, és 15 a magan munkaerd-kozvetitd iroda iigyfele. Végiil
a 20 interjualany kozé 16 f6 keriilt az allami, és 4 f6 a magan munkaer6-kozvetitd
irodak iigyfelei koziil.

Az interjukat NVIVO kvalitativ szoftverrel kodoltuk és dolgoztuk fel, amelynek
eredményeit mind a diszkriminacié észlelése, a diszkriminaciora adott cselekvések,
¢és a diszkriminacié hatdsanak elemzéséhez is felhasznalunk.

A diszkriminacio személyes észlelése, percepcidoja

A diszkriminacidval kapcsolatos tudatossag nemcsak az intézményeknél, hanem az
egyéneknél is eltérd lehet. Az sem biztos, hogy az emberek egyforman észlelik a disz-
kriminacid tényét, illetve egyforma jelentéssel bir szamukra. A kutatas soran négy
6 tipusat azonositottuk be a diszkriminacio észlelésének, percepciojanak. Az elsd
esetében a negativ érzelem a dont0, az a fajdalom és harag, amely az igazsagtalansag
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kovetkeztében a sértettben kialakul. A diszkriminacid percepciojanak masodik
tipusaként a jelenség minimalizalast talaltuk, olyan beallitddast, amely a disz-
kriminacid tényének jelentdségét igyekszik csokkenteni, minimalizalni. A harmadik
percepcios tipusa a diszkriminacio észlelésének a fatalizmus volt. Ezekhez kapcso-
lodnak azok a passziv magatartasformak, amelyek a fennallo rend megvaltoztatha-
tatlansagat tételezik. Végiil, a diszkriminacionak percepcidjanak a negyedik tipusat
optimizmusnak neveztiik el, mert abbol indul ki, hogy van remény a tobbségi tarsa-
dalom megvaltozasara.

Fajdalmat, haragot okozo igazsagtalansdag

A diszkriminacid észlelésének leggyakoribb megjelenési formdja a negativ érzel-
mi reakcid volt. A diszkriminacids esetek felidézése fajdalmat, haragot valtott ki az
interjualanyokbol. A negativ érzelem altalaban nem csupan szorosan értelemben a
diszkriminaci6 tényéhez, az emberi méltosag megsértéséhez kapcesolodik, hanem a
kovetkezményekhez, vagy az egész ¢€lethelyzethez. Az ok-okozatot sokszor nehéz
elvéalasztani egymastol az érzékelés szintjén.

Az egyik interjualany szamara példaul az életkor alapjan tortént diszkriminacional
szinte nagyobb sérelmet jelentett, hogy a hirdetetésben nem jeldlték meg az élet-
kori hatart a jelentkez6kkel kapcsolatban, nyilvanvaldan a jogi feleldsségre vonas
elkertilése érdekében, ugyanakkor a sikeres tesztiras utan egyértelmiien az életkor-
ra hivatkozva nem vették fel. A diszkriminacio mellett legalabb annyira bantotta,
hogy a 22.800 forintos szocialis ellatasabodl két ezer forintot hiaba koltott el az uta-
zasra. A hianyos informaciodadas és tajékoztatas sérelmezése szinte jelentdsebben
értelmez6dott mint maga a diszkriminacio.

., Mezokovesden voltam egy jelentkezésen most, miota munkanélkiili vagyok,
és megirtuk a tesztet, behivtak, hogy egy idépontot beszéljiink meg, és csak ez
volt sértd, ez a csekély dolog mar egyrészrol, az én részemrdl nem, mert én
munka nélkiil maradtam tovabbra is. Azt mondtak nekem, hogy itt 46 év a pla-
fon, én akkor voltam 52 éves. Akkor egy kicsit nem ugy... a lelkemre szivtam
ezt a dolgot, és azt mondtam, hogy akkor miért nem irtak meg az e-mailben
ugy, hogy csak azok jelentkezzenek, akik 46 éven aluliak... nekem ez az ut be-
lekeriilt ketezer forintba, és én ezt a kétezer forintot a huszonkétezerbdol vettem
el. (...) Most viszont ez van, szamlara csak ennyit kapok, ebbdl kell gazdal-
kodnom. Ez fdj, ez faj a legjobban, mert itt vagyok ép, egészséges ember, aki
nemcsak hogy tud dolgozni, hanem szeret is.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi
kozpont tigyfele, azonosito: 175)
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Egy masik interjualany az allami munkaiigyi kdzpontnal keriilt hatranyos hely-
zetbe a rossz egészségiigyi allapota miatt. A tdrvényi szabalyozas alapjan nem sza-
mit az orvosi igazolas, amennyiben a munkatigyi kézpont kozmunkara akar valakit
beosztani. Amennyiben nem all az illetd munkaba, akkor megvonhatjak az ellatasat.
Ebben az esetben a hatranyos megkiilonbdztetésnél 6sszeadodik a munkaiigyi szer-
vezet s az allami diszkriminativ szabalyozas az egyéni percepcioban.

., Ezt most nagyon megtapasztaltam, miota beteg vagyok, hogyha bemegyek
és beviszem a papirt, akkor nem azt nézik, hogy az ember beteg, hanem ra-
neznek és mondjuk azt egyébként, hogy barna, vagy nem latszik rajta, hogy
beteg és kikerik maguknak, hogy én beteg legyek. Feltételezik azt, hogy nem
tudom, az ember meghamisitja ezeket. (....) ....ha az ember odamegy, hogy
én beteg vagyok és én azért nem biztos, hogy tudnak reggel 8-tol este 6-ig
az utcdn soprogetni, annak azt mondjik, hogy nem beteg. Es ezt leirja az
Onkormanyzat, leirjia a Munkanélkiili (munkaiigyi) kozpont és még leirja a
Kormanyhivatal is. Hogy nem beteg. Akkor ki szamit betegnek? Aki meghalt
és eltemették? (.....) Ebben az egészben az a rossz, hogy sajnos nem az embert
nezik, hanem a szinét. Most az, hogy az ember, én pl.: 40 évet végigdolgoztam,
becsiiletesen, magyar torvények szerint, magyar anyanyelvii vagyok, miért
vagyok én kisebbség, nem vagyok én kisebbség, én magyar vagyok. Az én
csaladomban olyan emberek vannak, mint Péli Tamas ....”" (NO, Budapest,
allami munkaiigyi kézpont, azonositd: 21)

Szintén az egészségi allapota és az életkora miatt diszkriminalt né elsdsorban a
csoport alapt ,,beskatulyazast” sérelmezi, és az egyéni megitélést hianyolja. Az 6
esetében is a munkanélkiili ellatas és a szocialis ellatas kozotti szakadék okoz meg-
oldhatatlan gondot, amelynek a kovetkezménye, hogy teljesen ellatas nélkiil marad.

., Nem kell egy kalap ald venni mindent, tisztelet a kivételnek, mert ugye ma-
gvarok kozt is van, ciganyok kézt is vannak jok, vannak rosszak. Miért kell
egy kalap ald venni mindenkit? Ennyi. Mert nem mindenki egyforma. (...)

. az ilyen betegeket miert kell kikiildeni dolgozni? Mert ide kiildozgetik,
oda kiildozget, raadasul munkat sem adnak, pénzt sem adnak, akkor mit se-
git Magyarorszagon Orban Viktor, mit segit ez, mit segit az, senki nem segit
semmiben. Mert nem érezziik azt, hogy segitenek. Most adtak harom honapra
munkat? Miért, mert volt a valasztas? Ja, akkor meg tudtdk oldani, hogy ha-
rom honapra elkiildték az embereket...(k6zmunkdara) (N6, Budapest, allami
munkaiigyi kozpont, azonosito: 256)

Tobb esetben visszatérd problémaként jelentkezett idésebb noknél, akik munka-
nélkiilivé valtak, és az életkori diszkriminacid miatt nem tudtak jra elhelyezkedni,
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kdzben a tartdés munkanélkiiliség alatt megromlott az egészségiik, de a rokkantnyug-
dijazas szigoritasa miatt nem tudjak a betegségiiket elismertetni, se kozmunkat val-
lalni, igy minden ellatas nélkil kénytelenek tengddni.

»Mondjuk, az én torténetem, hogy létszamleépités volt. Ennyi. De utdna az
a konyha be is zart fél év mulva. Hagyhattak volna fél évig, én ugy gondo-
lom, igaz, hogy mdr nem is birtam ugy, mint régen, mivelhogy mind a két
csipom kivan, de hat egy kicsit rosszul esett. (....) Nem esett jol. Nem esett
jol, nem tudom megmondani. Ugy gondoltam azért, hogy az egész életemet
ledolgoztam, azért még csak birok valamit dolgozni, ha nem is ugy, mint egy
fiatal, vagy fiatalkoromban, de birok. De nem birtam, most meg mdr nem is
birok. Tonkre mentem. (...) Van svdjci frankos hiteliink... (...) Miota nem dol-
gozom — nem fizetjiik. Ugyhogy a multkor is felhivtak, tobbszor felhivott az
tigyintézo, hogy ilyen-olyan részletfizetési megallapodas. Mondom, nulla fo-
rintos a jovedelmem. Mennyi torleszto részletet tudok bevallalni? Mondom,
ne haragudjon, nulla forintra mit vallaljak én? Nulla forintot. Végiil is a rend-
szert hibdztatom ezért, hogy ilyen helyzetben vagyunk. Ilyen helyzetben, hogy
az eddigi munkamat, csak mar ami pénzt levontak télem a 39 év alatt, mar
ha csak azt visszakapnam, de ez, hogy mindeniitt csak elutasitast kapok — ez
borzaszto. (...) Ez az egész, egész életem ledolgoztam, itt vagyok forint nélkiil,
engem ez foglalkoztat. Aludni sem tudok, ugyhogy altatoval alszom, szedem
a gyogyszereket, most meg a masik csipom is. Erre a csipomiitétre 8 honapot
kellett varni, most megcsinaltdk aprilisban, itt van ez a csipom is, erre is kell
vagy egy évet varni koriilbeliil, tehdat esélyem sincs, hogy elmenjek dolgozni,
mert nem birok. Viszont egészségesnek talalt az orvos szakértoi bizottsag,
mehetek dolgozni, egészséges vagyok. Ezt sem értettem. ldegesito és diihito.
Diihito, hogy elértem ezt a kort és ugymond semmibe vesznek, mert ezt csak
igy tudom megfogalmazni. Elértem ezt a kort, dolgoztam egész életemben, és
diihit. (N6, vidéki allami munkaiigyi kozpont tigyfele, azonosito: 177)

,, Az emberben az érzelmek is feltornek, a leheté mindent megtettem, és mégis
itt vagyok az utszelen. Jovore toltom a 60 évet, a nok 40 programba se férek
bele, mert nincs meg a 37 éves munkaviszonyom, de a kiszamolas alapjan le
van dolgozva 35 évem, de ugye, ha én azt veszem, hogy 2005-ben kiildtek el a
MIT-t6l, mar réhégve bedolgozhattam volna mar azt a két évet, de nem kellek
sehova. (...) ezt egyszeriien muszdj itt megemlitenem, hogy ez egy tragédia.
(N6, videki allami munkatigyi kdzpont ligyfele, azonositd: 174)

A festd szakképzettséggel rendelkez6 férfi életkora miatt nem talal allast. F6 ba-

nata, azon til, hogy nem kap valaszt jelentkezéseire egyrészt az, hogy nem kivan-
csi arra senki, hogy 6 valoban milyen mindségli munkat tud elvégezni, és hogy a
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munkanélkiiliséggel ,,belecsuszott” egy olyan tarsadalmi osztalyhelyzetbe, amelyet
Linstabilnak” nevez, amellyel egyiittjar az alacsonyabb rend (k6z)munka, a 47 ezer
forintos jovedelem, és az altalanos lenézés, a tarsadalmi megbecsiilés teljes hidnya.

Az a masik vele, az hogy semmit nem ér. Hiaba kiildod 68 millio helyre és
nulla. Mert ugy miitkédik, az a baj, hogy arcra. Azért, mert 52 éves vagyok,
attol még nem kéne igy viselkedni. Meg kell nézni, hogy dolgozik egy ember.
Es utdna kéne gondolkozni. (...) Hat biztos kikozvetitenek utcaseprének, vagy
valami ilyesminek. Festo léetemre utcasepronek. 47-ért. De hogy mdst nem
tudnak adni, csak utcasepro munkat, az biztos. Ott vannak 100-an és csak
utcasepro. (...) De az a baj, hogy ez az instabil munkahely, ott is lekopik az
embert. Mert 47-ben vagy, akkor hjaj, menjél. Ott is lenézik az embert, lenézik
az embereket, mert te 47-ben vagy és azért. Példaul, na. Tényleg lenézik. (...)
Instabil vagy, mehetsz, fessél ki szépen, gyonyoriire, aztin szevasz. Majd jon-
ne helyetted egy masik hiilye. Tenyleg igy van, jon helyetted masik ilyen, az-
tan majd megint kizsakmdnyoljuk. Jon egy mdsik instabil, nem? gy mitkédik.
(Férfi, Budapest, allami munkatigyi kdzpont ligyfele, azonositd: 97)

A diszkriminaci6 és a tartés munkanélkiiliség 6sszekapcsolodasa kiilondsen faj-
dalmas az id6sebb, nyugdij el6tt alloknal, akik ugy érzik, hogy 6k mar bizonyitottak
az ¢életiilkben, mar leraktak elegend6t az asztalra, hogy megbecsiilés illesse dket a
tarsadalom részérdl. Azonban a munkanélkiiliségi és szocialis ellatasok drasztikus
csokkentése, a rokkantnyugdijazas szigoritasa és jelentds visszaszoritasa miatt telje-
sen ellehetetlenednek és jovedelem nélkiil maradnak mire elérnék a nyugdijas kort.

A diszkrimindcio jelentoségének a minimalizasa

A kutatas soran egy masik megfigyelhetd viszonyulas a hatranyos megkiilonboztetés
tényc¢hez a haritas, illetve a diszkriminacio jelentdségének a minimalizalasa volt.
Ugy akartak az interjualanyok a sajat egyenjogtsagukat bizonyitani, hogy baga-
tellizaltak a diszkriminaciés élményeket, illetve ,,bolcs” magatartasként tételezték,
hogy a diszkriminacié tényével nem foglalkoznak tulsagosan érzelmi alapon. Imp-
licite az érz6dik ebben a percepcio tipusban, hogyha nem vesz az ember tudomast
a diszkriminacioérol, akkor nincs is, vagy legalabbis hatékonyabb stratégia a disz-
kriminacid negativ hatasanak a csokkentésére, ha nem foglalkozunk vele, hanem a
rendelkezésre allo energiakat és eréforrasokat a sajat élet menedzselésére érdemes
forditani. A minimalizalas a munkanak valo elkotelezettség jeleként is értelmezddhet
az embereknél.
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,,De nem sértédok meg, elfogadom ugy, ahogy van, én ezzel nem vitatkozom.
En elvégzem a munkamat, miutdan elvégeztem a munkdamat, utana lehet beszél-
getni, de nekem a munka az elsé. Nekem az egyik fiilemen bemegy, a mdsikon
kimegy, aztan télem mondhatnak bdarmit, nem zavar. Lehet, hogy oket zavarta,
hogy én egy kicsit mas akcentussal beszélek, erdélyi akcentus is volt még ak-
koriban, most mar kevésbé, de most is van.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi
kozpont tigyfele, azonosito: 175)

., Tudok ilyenrol, de nekem nem volt ilyenben részem. Személyesen nem volt
ilyenben részem, mert ahova én mindig elmentem, ahova gondoltam, hogy én
el fogok oda jarni, nem éreztem magam soha hatraszorulva, mert nem, any-
nyira nem. Ez lehet egy kisebbségi érzése valakinek, sok embernek, vagy nem
tudom, mondhatjuk ugy, mert én roma vagyok a magyarok kozt, de egyébkent
én ezt nem érzem. Lehet, hogy vannak, akik érzik, de én annyira nem. Nekem
ez nem téma, én ugyanugy dolgozok, teszek a csaladomeért, mint akarki mds.”
(Férfi, vidéki allami munkatigyi kozpont iigyfele, azonosito: 126)

., Nem vagyok ilyen séertodékeny tipus, nem szoktam nagy hangot adni ennek a
dolognak, inkabb egyik fiilemen be, a masikon ki, és akkor az & baja, hogyha
nem gondolkodik mielott beszél” (N6, vidéki magan munkaerd-kozvetitd iro-
da iigyfele, azonosito: 368)

Fatalizmus: semmit nem lehet tenni ellene

A diszkriminaci6 észlelésének harmadik tipusa arra épit, hogy egy olyan jelenség-
6l van sz6, amely ellen tgysem lehet semmit tenni, a jelenség a vilag és a hatalmi
viszonyok része. A fatalista hozzaallas része, hogy a sérelmet elszenvedd tgymond
»alaveti”magat a rendszer kovetelményeinek, mert ha ugysem lehet ellene semmit
tenni, akkor tulajdonképpen ,,legkifizet6débb™ hozzaallas, ha az ember kiilon nem
idegesiti magat rajta. Ennek a fatalista hozzaallasnak a ,,racionalitasat” az is adhatja,
hogy nem elég, hogy nem tud az ember tenni a diszkriminacio ellen, de lehet, hogy
,»,még nagyobb bantodasa esik”, ha ezt megprobalna. Neményi és szerzbtarsai (2013)
altal végzett kutatas szerint a diszkriminaltak 14 szdzaléka a helyzet rosszabbodasa-
nak elkeriilése miatt nem jelentette a sérelmét hivatalosan. A fatalista beallitodasnak
mind része a meglévé viszonyok megvaltoztathatatlansaganak elfogadasa, az aktiv
1épésektol valo félelem, a kiilsd elvarasok gépies teljesitése, és a reménytelenség is.

., Példaul az én véleményem, nem akarok megsérteni senkit, egy munkaadot

se akarok megsérteni, mert nem kényszerithetem, megyek a kapuba, és addig
csengessek, hogy uram, engem vegyen fel, mert nekem megdoglik a gyerekem

149



11l RESZ. HALMOZODO DISZKRIMINACIO: SZEMELYES PERCEPCIOK, CSELEKVESEK ES HATASOK

éhen. En ezt nem mondhatom.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kozpont tigy-
fele, azonositd: 175)

., Nem, nem, mert ha én valakit foljelentenék, akkor azok lehet, hogy nekem
visszatitnek, hogy még a csaladom is megbannd. Mert nagyon durva dolgok
vannak. Nagyon durva dolgok. Semmi. Inkdabb lenyelem a békat, kész. Nem,
mert olyan emberek vannak, hogy undorité, na. Es ezek uraljdk a piacot, kész.
Ez van.” (Férfi, budapesti allami munkatigyi kdzpont iigyfele, azonositd: 80)

. Megyek, amikorra hivnak, de a kozmunkan kiviil, a sepregetésen kiviil nincs
nagyon mas.” (Férfi, budapesti allami munkaiigyi kozpont tigyfele, azonosito:
80)

., Higgye el mar nekem nincsenek még kivansagaim sem...” (NO, budapesti
allami munkaiigyi kozpont iigyfele, azonosito: 256)

Optimizmus: van remény a valtozdsra a tobbségi oldalon

Az el6z0 negativ percepcids tipusokkal ellentétben talaltunk ,,optimista” tipusu ész-
lelést is. Az interjlialanyok itt annak adnak hangot, hogy meg kell adni a tobbségi
oldalnak is az esélyt, hogy valtozhat a kevésbé elditéletes és diszkriminativ maga-
tartasok iranyaba, illetve, hogy az egyéni teljesitményt nem lehet hosszl tdvon nem
észrevenni €s értékelni.

. En egy picit inkabb felvillalom ezt. Annyira megszokott dolog mdr ez az
ellentét magyarok és ciganyok kozott, valahogy hozzdtartozik madr az egész
életemhez. Meséltem, van egy ilyen megnyilvanulds, akkor jo, nem mindenki
tudja, példaul én milyen vagyok, ezt nem minden esetben lehet tudni. De én se
reagalok mindenre, de altalaban ugy vagyok vele, hogy az egyik fiilemen be,
a masikon ki. Es ennyi. Annyira nem bant, ez nem azon alapul. Itt minden ma-
son alapul szerintem, ez a viszony. Lehet, hogy most igy gondolja, aki rosszat
mond, lehet, hogy 2 honap mulva picit valtozni fog a véleménye. Ez egy olyan
dolog, hogy valtozni sosem késé. Tanulni mindig lehet.” (Férfi, vidéki allami
munkatigyi kozpont ligyfele, azonositd: 126)

., Nem szabad feladni, ez az egyik, a masik az, hogy bizom abban, hogy egyszer

valaki észreveszi azt, hogy hogyan dolgozik az ember, milyen teljesitménnyel.
(NG, budapesti allami munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 8)
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Fontos azt is latni, hogy a percepcios tipusok nemcsak kiilon-kiilon jelenhetnek
meg az egyéneknél, hanem az egyes tipusok kombinalédhatnak is. A négy percep-
cios kategoriabol harom volt olyan, amely 6nalldan is megjelent: a diszkriminacié
mint fajdalom és igazsagtalansag, a fatalizmus, a diszkriminacié mint, amely ellen
ugysem lehet tenni, valamint az optimizmus. A kombinalt kategoriak kozott elofor-
dult a minimalizalas és optimizmus, a minimalizalas és fajdalom, valamint a fataliz-
mus és fajdalom.

CSELEKVESEK ES MAGATARTASOK
A DISZKRIMINACIO KOVETKEZTEBEN

A kutatas soran kivancsiak voltunk arra, hogy a diszkrimindcié milyen cselekvé-
seket indit el a sérelmet elszenveddknél, milyen olyan személyes magatartasokkal
»valaszolnak™ a diszkrimindci6 jelenségére, amelyek amolyan korrekcios folya-
matot indithatnak el abban a tarsadalmi térben, amelyben az érintettek mozognak,
amelyekkel akar pszichésen konnyebb elviselni a megkiilonboztetést, akar olyan 1j,
racionalis és tudatos magatartasok lehetnek ezek, amelyek segitenek csokkenteni
a diszkriminacié negativ hatdsat. Azt tapasztaltuk, hogy nem mindig konnyt egy-
értelmiien megkiilonbdztetni a diszkriminaciora adott cselekvéseket azok hatasatol.
Torekedtiink arra, hogy a cselekvések alatt konkrétabb, kisebb egyéni valtozasokra
fokuszaljunk, amelyek inkabb az egyén magatartasaval fiiggenek dssze, mig a hata-
soknal a hosszabb tavu, kozvetett hatdsokra dsszpontositottunk.

Az interjuk kddolasa soran 6sszesen 16 kiilonb6zo cselekvést €s magatartast azo-
nositottunk a diszkriminacioban érintetteknél. Ezeket logikai sorrendbe allitva mu-
tatjuk be. A logikai sorrendet egyrészt az aktiv és passziv dimenziok mentén alkottuk
meg, masrészt, hogy a cselekvés soran a cselekvd elsdsorban 6nmagara, vagy a tobb-
ségi tarsadalomra fokuszal. A két dimenzié alapjan a lehetséges cselekvések négy
csoportjat azonositottuk be: 1) aktiv és 6nmagara koncentral, 2) aktiv és a tobbségi
tarsadalomra koncentral, 3) passziv és a tobbségi tarsadalomra koncentral, és végiil
4) passziv és onmagara koncentral cselekvés. A konkrét cselekvések kategorizaciojat
az alabbi abra mutatja be. A cselekvéseket az interjurészletekkel illusztralva a négy
kategoria sorrendjében mutatjuk be.
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1. abra: A diszkrimindciora adott cselekvések tipusai

Onmagira koncentrilé

Tobbségi tarsadalomra koncentral

1. Aktiv jogorvoslat keresése

2. Kiallas sajat magaért

3. Kitartas, torekvés a megoldasra
4. Onalld, kozvetlen munkakeresés
S.

8. Torekvés a jo kapcsolat apolasara
a munkaer6-kozvetitok iigyinté-
z6ivel

9. Torekvés a jo kapcsolatra a fonok-

Aktiv J6 kommunikacios készségek tuda- | kel
tos kiaknazasa, hasznositasa 10. Alkalmazkodas
6. Csoporthoz tartozas elényeinek 11. Konfliktuskeriilés mindenkivel
emlitése
7. Kiilfoldi munkavallalas tervezése
15. Reménykedés 12. A talteljesités sziikségességének
16. Onhibaztatas elfogadasa
13. Elnéz6 magatartas a munkaltatok
Passziv ¢s munkaerd-kozvetitok iranya-

ban
14. Munkaltat6 és vagy munkaer6-
kozvetitd hibaztatasa

Aktiv jogorvoslat keresése

Magyarorszagon a diszkriminacioval kapcsolatos jogtudatossag eurdpai Osszeha-
sonlitasban gyenge. A Neményi €s szerzdtarsai altal 2013-ban végzett reprezen-
tativ kutatds adatai azt mutattadk, hogy a diszkriminaciot elszenveddknek csupan
a 4 szazaléka jelentette az esetet és keresett jogorvoslatot (Neményi et al., 2013).
Ugyanakkor a 2014-ben késziilt kutatasi interjuink arrol tanuskodnak, hogy a nagy
elkeseredésbdl kifolyolag utolsé lehetdségként gyakrabban igyekeznek kiilsé segit-
séget és jogorvoslatot kapni az emberek. Igaz, nem feltétleniil az Egyenlé Banasmod
Hatosaghoz fordulnak, hanem tobb esetben az ombudsman volt az a kézintézmény,
amelytdl segitséget reméltek. Az interjuk arrol is tantiskodtak, hogy a sajat jogaikért
adott esetben megfenyegetéshez is vezethet, ahogy az egy iskolai diszkriminacios
esetnél tortént.

. En magam fogalmaztam meg a kérvényemet. En azt gondolom, hogy
azert még annyit tudok, tehdt lefénymasoltam minden egyes kezel6lapomat,
zarojelentésemet, azokat, hogy ugye dolgoztam donkénteskent, a szememrol
a sériilést (...) ...Most jott el az a pillanat, hogy akkor engem nem érdekel,
a médiatol elkezdve mindenhova el fogok menni, mert hat beszélgethetiink
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sok mindenrdl, de egy beteg embernek azt irni, hogy nyugodtan lehet menni
dolgozni és annak tulajdonképpen nem kell pénz...(...)..hogy ha én bemegyek
és tudom azt, hogy én miért jottem, és nekem mi jar, vagy mi nem jar, akkor az
mdr Gket riasztjia. Es azon vannak, hogy minél elébb megaldzzik az embert.
Es amikor az ember 1igy reagdl, hogy nem hagyom, mert marpedig nekem ez
jar, és nekem ehhez jogom van, ezt nem szeretik. Tehat mindig ez a valaszuk,
hogy ,,El kell menni dolgozni!”. Igen, b***meg, el kell menni dolgozni, te
meg azert iiltél az iskolapadban, hogy tudd a jogodat. Tudd, hogy aki idejon
hozzdd, mint dlldst keresd, vagy mint beteg, annak milyen jogai vannak. En
tisztaban vagyok a jogaimmal.” (N6, Budapest, allami munkaiigyi kdzpont,
azonositd: 21)

LEn is kérvényeztem, szerettem volna, hogy a gyerekem angolt tanuljon,
olyan osztalyba keriiljon bele, de egyszeriien annyira kisziirték, hogy azon az
évfolyamon, egy osztdlyba olyan 30-35 gyerek jart, 4 évfolyam volt, a, b, ¢, d,
és akkor azon az évfolyamon ésszesen az én gyerekemmel egyiitt 3 ciganygye-
rek jart. Volt egy nagy sziili értekezlet, ott volt a polgdrmester is. Es akkor
felvetddott az, (...) mert tesztet irtak, de nem mutattik be a tesztet, hogy melyik
gyereknek hogy sikeriilt, és elmondta, hogy kik jutottak be a két osztdlyba.
Azt nem is kell mondani, hogy a kézéposztilybol szinte egy gyerek se jutott
be, a felséosztalybol, akiknek olyanok voltak a sziilei, mert ismertiik is oket,
masok is, magyarok is zugolodtak. Engem meg az bantott, hogy nemcsak az
én gyerekem, a masik ket gyerek is nagyon jo képességii volt, mint emlitettem
nagyon nehéz volt ebbe az iskolaba bejutni, mert tesztet irtak még elsé osztaly-
ban is, hogy bejuthassanak, s én tudtam, hogy a gyerekem jo képességii, meg
hogy angolt tanult, raadasul az ovodaban, és akkor én felszolaltam, hogy nem
tartom azt ésszertinek, szeretném latni én is a teszteket, hogy a 3 roma gyerek
koziil miert nem jutott be egy sem. Ne az én gyerekem jusson be, jusson be a
masiké, de roma gyerek oda nem jutott be. Ez nekem feltiind volt. Nem mu-
tattak meg akkor sem a teszteket, elutasitottak. Akkor irtam az ombudsman-
nak egy levelet. Az ombudsman felszolitotta az iskoldat és az 6nkormanyzatot,
hogy kiildjék meg neki a tesztet, és kiildjék el nekem is. De nem mutattak meg.
Es ekkor az igazgato, a polgdarmester-helyettes felallt, és azt mondtak, az én
gverekem be tud jutni, de vonjam vissza. (...) Vissza kelletett vonnom, mert
meg lettem fenyegetve joszerivel. Ott volt a civil szervezetem, és szo szerint
célzott ra a polgarmester, hogyha azt szeretném, hogy a civil szervezet, mert
az onkormanyzattol béreltiik a helyiséget, azt szeretném, hogy a civil szervezet
itt mitkédjon hatékonyan, akkor vonjam vissza. Ha azt szeretném, hogy a gye-
rekem eredményesen végezze el az iskolat, akkor vonjam vissza.” (N6, vidéki
allami munkatigyi kozpont, azonosito: 142)
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,,Most mar annal jobban, mert az Egyenlé Bandasmod, most mar olyan foru-
mokon is jartam a 9 év alatt, hogy magamon meglepédok. En mar irtam az
ombudsmannak, irtam, most két honapja ezzel a nék 40 programmal, hogy
hivjak mar?! — aki milyen miniszter? Nem fog eszembe jutni a neve. Mindegy.
(...)...félnap kiilonbséggel megjétt a valasz, de az a semmitmondo, hogy
milyen dllasportalokat, kinek irtam, mit tudom én. Azok is, hogy milyen al-
lasportalokat nézzek. Fel is hivtam, mert irta, hogy ki az eléado, fel is hivtam
vezetékesen. Holgyem, én nem ezt kérdeztem. Mennyi allasportalt diktaljak?
Mennyit? En nem ezt kérdeztem.” (N6, vidéki allami munkaiigyi kozpont,
azonositd: 174)

Kiallas sajat magaért

Kevés olyan torténet hangzott el az interjuk alatt, amely arrdl szolt, hogy egy kom-
munikacios helyzetben, amikor az érintett érzi, hogy hatranyos megkiilonboztetés
éri, akkor verbalisan kiallt volna magaért.

., Ha ilyesmi dolog adodik, azt én magam el tudom intézni, mert addig talan
én el se mennék, amig el tudom intézni magam azt az tigyet, hogy engem meg-
kiilonboztetnének, akkor finoman kozlom veliik a dolgot.” (N6, vidéki allami
munkaiigyi kozpont, azonosito: 142)

., Volt, ahol mondtak, hogy fiatalabbra gondoltak, ez volt, igy elhangzott, de
én azt szoktam erre mondani, hogy én viszont tuti, hogy nem megyek GYES-re.
S a munkatol nem kapok szivgoresét, tehat ha 200 db. dolgot kell vagdosni és
este 8-ig, akkor biztos, hogy ott maradok és nem viszem ki az ajtot. Hat, ha
ok...ugy gondoljdk, hogy nem én vagyok a megfeleld, ez az 6 dontésiik. Akkor
nem ott van a helyem, ugyhogy percig nem banom.” (N6, Budapest, magan
munkaer6-kozvetito tigyfele, azonosito: 205)

Kitartas, torekvés a megoldasra
Egyetlen interjualany volt (egy roma nd), aki hatarozottan megfogalmazta, hogy a
sikerességének a kulcsa, hogy nem adja fel, hogy kitarto, hogy torekszik mindig

arra, hogy a problémakra megoldast talaljon.

,» -....probaltunk kitartani amellett, hogy tényleg jobb életiink legyen, hogy va-
lamit el tudjunk érni, volt egy célunk, hogy valojaban mit is szeretnénk, és a
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célunk mellett probadltunk kitartani. (N6, vidéki allami munkatigyi kézpont,
azonosito: 142)

Onallé, kozvetlen munkakeresés

Tobben az interjualanyok koziil annak a véleményiiknek adtak hangot, hogy nem a
munkaerd-kdzvetité intézményektdl varjak a segitséget, hanem Snerdbdl probalnak
munkat és kereseti lehetdséget talalni. Egy munkaltatok korében végzett kutatas iga-
zolta ennek az allaskeresési stratégianak a 1étjogosultsagat, mert pozitiv jelként érté-
kelték altalaban, ha valaki sajat kezdeményezésre keresett munkat, és nem az allami
munkaerd-kdzvetitd iroda kozvetitette ki (Tardos — Petterson, 2011).

.. En mar teljesen megsziintettem azt, hogy én a munkaiigy dltal keresek mun-
kat. Akkor én inkabb elmegyek a Sorgydrhoz, a nem tudom milyen gyarakhoz,
és éen magamtol kérem a tesztlapot, jelentkezni szeretnék, mikor lehet jonni
stb. Nem nagyon ldatom jelentoségét, hogy a munkatigy daltal megy elorébb
egy dolog. (...) Megvzsel mindenképp, de én azt mondom, hogy menni kell
a munka utan. En most is azt mondom. En annak a hive vagyok, mindegy,
hogy hova, csak keressen valamennyit az ember. Csak az nem mindegy, hogy
mennyiért, ez egy nagyon lényeges dolog.” (férfi, vidéki allami munkatigyi
kozpont iigyfele, Azonosito: 126)

Jo kommunikacios készségek tudatos kiaknazasa, hasznositasa

Tobben voltak olyanok, akik a diszkriminacié csokkentésének esélyét, illetve sa-
jat érdekeik érvényesitését abban lattak, hogy odafigyelnek tudatosan arra, hogyan
kommunikalnak a hivatalos intézmények dontéshozoival. Egyik esetben a kom-
munikacio sikerességét annak tulajdonitottak, hogy nem érz6dott a személyiikon
a kiszolgaltatottsag, a masik esetben az atlaghoz képest kiugré udvariassagnak tu-
lajdonitottak a sikert, mig a harmadik esetben a kommunikacio természetességét,
konnyedségét emelték ki.

., ...odafigyeltem nagyon a megjelenésemre, hogy ugy menjek el az dllasin-
terjura, hogy na most tudom, hogy tetotol talpig végignéznek, meg utina a
beszédkészségemre adtam nagyobb hangsulyt, és ugy gondoltam, hogy annal
példaul utina mar a végén én is ugy beszéltem, mint akinek nincs is sziiksége
erre az dllasra. Nem is volt ra olyan nagy sziikségem, csak olyan mellékesnek
gondoltam az egészet. De végiil is ugy beszélek, ugy kommunikalok veliik,
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hogy igazabol én dolgozni szeretnék, meg munkdt szeretnék, meg pénzt sze-
retnék szerezni végiil is.” (N6, vidéki allami munkatigyi kdzpont, azonosito:
142)

LEn Jjartam irodakba, velem nagyon kedvesek voltak, természetesen, én is. Ha
valami kérelmem volt bementem és udvariasan fogadtak. Volt, hogy bemen-
tem, még sorszamom nincsen, de mennék fel Budapestre, mert var egy kocsi,
volt ilyen eset is, jo, azt mondja, két perc alatt megoldjuk, és akkor megoldot-
tdak. Panaszom nincs erre. Ha az ember udvarias és van egy kis kultura, és azt
tudja is haszndlni, és nem dérémbdl és rugdossa az ajtot, mert azt megjegyzik,
de az udvariassagot is megjegyzik. ” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kézpont
igyfele, azonosito: 175)

 En nem éreztem. Velem, megmondom Oszintén, ldattam mar ott sok roma em-
bert jelentkezni, munkahelyen is, de valamilyen szinten, ugymond, lehet egy
picit, ez durvanak hangzik, én kivételesnek erzem magam, mert én valahogy
mindenhol megtaldlom veliik a hangot. Barmit meg tudok kérdezni. Az em-
bernek a kifejezése, kommunikacioja nagyon sokat szamit mindenhol.” (Férfi,
vidéki allami munkaiigyi kézpont iigyfele, azonosito: 126)

Csoporthoz tartozas elonyeinek emlitése

A kommunikacios stratégia és az donmagunkért valo kiallas tovabbi lehetdségének
bizonyult, ha a diszkriminacioban érintett fél tigy probalta a helyzetet orvosolni,
hogy explicit médon megfogalmazta, hogy annak a csoportnak, amelyhez 6 tartozik,
milyen el6ényei vannak azzal szemben, amilyet kerestek. Ebben a helyzetben egyér-
telmi, hogy a munkaltato statisztikai diszkriminaciot alkalmazott, és nem az egy¢é-
ni tulajdonsagokat vizsgalta meg a jovObeni varhato teljesitményt illetéen. Erdekes
modon, itt az érintett fél is a csoportsztereotipidkra épit, illetve azokat hasznalja
forditott eljellel. Az egyik tipikus megjelenése ennek a helyzetnek, amikor a mun-
kaltato arra hivatkozik az allaspalyazat elutasitasanal, hogy ,,fiatalabbra gondolt”.

., Egy-ket alkalommal mondtam azt, hogy mi a kiilonbség egy fiatal munkaerd
munkaban eltoltott tapasztalata, illetve az én hdatam mégott 1évo tapasztalat-
tal, amit adminisztrativ vonalon eddig elértem, és ugy vettem észre, az volt az
allaspont, hogy a fiatalabbak jobban dlloképesebbek, terhelhetdbbek. Holott
ugye 6k elmennek sziilni, beteg lesz a gyerek...” (NO, budapesti allami mun-
katigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 8)
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Kiilfoldi munkavallalas tervezése

Néhany esetben megfogalmazddott, hogy az egyetlen igazi megoldast az orszag el-
hagyasa, ¢és a kiilfoldi munkavallalas jelentheti. Ugyanakkor az is kideriilt, hogy ezt
mar régebb ota tervezik az interjualanyok, ¢s 6rddgi korben vannak, mert a kiuta-
zashoz sziikséges anyagi eréforrasok egyre kevésbé allnak a rendelkezésiikre, egyre
nehezebb a munkanélkiiliség elérehaladtaval a kiutazashoz az anyagi eréforrasokat
eléteremteni.

., El szeretnék majd innen menni. Biztos vagyok benne, hogy ez igy is van, és
nem is olyan sok idot lesziink mar itthon, mert nekiink az dsszes csalddunk kint
van Angliaban, Németorszagban, vannak kint Kanaddaban is. De Kanada mar
annyira nem érdekel, inkabb Anglia, mert ott azért nagyobb a munkalehetoség.
Nem Manchesterbe, hanem Londonba. Manchesterbe is azért 3 havonta egy
lakast kibérel és nem kis mulatsag, nagyon sok pénzbe keriil ez a dolog. Ossze
szeretném majd magamat ugy kapargatni, mert nekem ez az ut egymillioba ke-
riilne, hogy oda ki tudjak jutni, mondjuk igy, 4 gyerekkel. Ott sokkal jobb a
megelhetés.” (Férfi, vidéki allami munkatiigyi kozpont ligyfele, azonosito: 126)

., A lanyok inkabb kiilfold felé tekintgetnek. Itt Magyarorszagon nem sok lehe-
téség van semmire. Beadtunk jelentkezési lapokat t6bb helyre, de valaszt még
idaig nem kaptunk.” (NO, vidéki allami munkaiigyi kozpont tigyfele, azono-
sit6: 163)

Torekvés a jo kapcsolat apolasara a munkaerd-kozvetitok iigyinté-
zoivel

Az allaskeres6 €s a munkaerd-kozvetitd kozotti aszimmetrikus kapcsolat csokken-
tésére, és a remélt jobb szolgaltatasok elérése érdekében tobben kiemelt figyelmet
forditanak arra, hogy a munkaeré-kozvetitok ligyintézdivel tiszteletteljes, udvarias
legyen a viszonyuk. A kutatas kérddives exit-poll felmérése azt mutatta, hogy az al-
laskeresok tobbsége kiilonbséget tudott tenni az objektiv munkaerdpiaci lehetdségek
szlikossége és a munkaerd-kozvetitd irodak ligyintézdinek mindsitése kozott. Ezért
Osszességében az ligyintézoket tobbnyire segitékésznek értékelték. Ugyanakkor az
intézményi hatalmi viszonyok az alabbi interjirészletben is egyértelmiien érzékel-
hetdek.

A munkakozvetitékkel én szerény vagyok, tehdat nem vagyok nagyképii.

Probalok kézvetlen lenni, megadom a tiszteletet, ha iddsebb, de még a fiata-
labbnak is. Nem tegezek le senkit egybdl, pedig ott azért van egypar fiatalabb,
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de nem tegezem le, hanem uram, holgyem. Megkdszonom. hogyha meghall-
gatnak, utana szép jo napot kivanok, ilyesmi.” (Férfi, vidéki allami munka-
igyi kozpont ligyfele, azonosito: 167)

Torekvés a jo kapcsolatra a kozvetlen fonokkel

A munkahelyi aszimmetrikus viszony fénok és beosztott kozott kiilondsen nagy ki-
hivast jelenthet olyan esetekben, amikor a munkavallalé szamara evidens, hogy a
fonok részérdl elditélet sugarzik az iranyaba. A jo kapcsolat kialakitasa ilyen hely-
zetben nagyon nehéz, és sajnos konnyen at is ,,cstuszhat” egy tulteljesitési kényszer-
be, amelyrdl a késébbiekben is lesz még sz0.

A Jabilban, hogy folvett a miiszakvezetd, 12 ordat kellett dolgozni, ott is a
soron voltunk, és volt egy éreg hélgy, 47, 46 év koriili, akihez — mondtak — ha
bekeriilok, ott nekem nem lesz jo....Mi ugy hivtuk, hogy kapitany, minden-
ki ugy hivta a gyarban, hogy kapitany. Ez egy olyan holgy volt, komolyan.
Eletemben nem talalkoztam még ilyen hélggyel, de mégis megbardtkoztam
vele, és kimondottan utana kért is a sorra. Azt mondta, hogy munka téren nem
kell neki csaka L...... Es én ott mar valahol 1igy éreztem, hogy én ezt valahol
megnyertem. Nem teljesen, de valamilyen szinten megnyertem, mert 6 nem
szerette, ha kartevék még a kornyezetében is vannak ezek az emberek, vagy
ezek a fajta emberek, akkor igy mondanam. Kartevoknek hivta a romdkat.”
(Ferfi, vidéki allami munkatigyi kozpont tigyfele, azonosito: 126)

Alkalmazkodas

A diszkriminacionak az egyik kovetkezménye, hogy az instabil munkaerdpiaci hely-
zet miatt az emberek sokkal gyakrabban kénytelenek valtani és alkalmazkodni a
kornyezetiikhoz. Az instabilitas, a rovid hatarozott idejii szerz6dések vagy alkalmi
munkak, a kiszolgaltatottsag kiilonbdzo formai sokkal nagyobb alkalmazkodast igé-
nyelnek az érintettektd]l mint a stabil munkaerépiaci pozicioval rendelkezdk esetén.

., Az egyszerii emberek nehezen valtanak, ismerek diplomast is, aki 10 év utan
vége lett a munkahelyének és kétségbe volt esve, hogy akkor most uj munka-
hely, nekem ez mar nem gond, mert akar félévente is valtok....” (Férfi, buda-
pesti allami munkatigyi kozpont ligyfele, azonositd: 80)

. ...a muszaj az nagy ur, és akkor az ember vagy megszokja, vagy megszokik.
En erre ezt tudom mondani. Megprobalok azért alkalmazkodni ugy, hogy jo
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legyen mindenkinek.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kozpont iigyfele, azo-
nosito: 126)

., Kisebb zsértolddeések vannak, mert minden ember nem egyforma, alkalmaz-
kodni kell egymashoz. Ahhoz, hogy megtartsunk valamit, ahhoz alkalmazkod-
ni kell.” (N6, vidéki allami munkatigyi kozpont, azonosito: 163)

Konfliktuskeriilés mindenkivel

Az alkalmazkodasnak egy masik formaja, amely aktiv cselekvésként foghato fel €s
a tobbségi tarsadalommal épitett kapcsolatra iranyul, a konfliktuskertilés. T6bb in-
terjlialanynal is kirajzolddott ez a magatartasforma, hogy a tobbségi tarsadalommal
tudatosan kertili a konfliktus lehetdségeket.

., Lehet, hogy ez a baj velem, hogy én mar nem szeretek szolni, hogy kinek mi
a feladata, mondjuk az egészségiigy terén, akkor inkabb megoldom én. Mert
szolok egyszer-kétszer, és akkor utana, az, hogy talan, tul kedvesen szolok,
nem durvan szolok, ez a baj talan veliik. Mondtak, hogy a férjem tiirelmetlen
volt, hangosan szolt, és akkor annak is volt hatasa. En nem tudok durvin
szolni, meg tul hangosan beszélni.” (NG, vidéki allami munkaiigyi kozpont,
Azonosito: 142)

., ....nagyon nyugodt a természetem. En ugye nem léphetek fel iigy, ahogyan
a vilag ilyen. En Jehova taniija vagyok. En tudom a préfécidt, a helyzeteket.
Nem szeretek megsérteni embereket, sot inkabb megadom a tiszteletet és a
szeretetet. Mindenki irant. Inkabb megprobalom az ilyen dolgokat kikeriilni.
Szovaltas ne legyen, tigyhogy ezt elkeriilom.” (NG, budapesti allami munka-
iigyi kozpont ligyfele, azonosito: 256)

A tualteljesités sziikségességének elfogadasa

A kisebbségi helyzetben 1évok szamara a tobbségi tarsadalomba vald integracio
egyik modja lehet a tulteljesités. Paradox mddon az egyenléség kivivasanak az utja
az egyenlétlen elvarasok teljesitésén keresztiil tinik megvaldsithatonak. A kiszol-
galtatott élethelyzetben 1évokben kialakul egyfajta bizonyitasi kényszer is, amelyet
a tobbségi tarsadalom elfogad, illetve sokszor el is var. Kérdés az is, hogy ez a cse-
lekvési mod meddig tarthato fenn, tekintettel arra, hogy hosszu tdvon nagy egészség-
romlas kockazattal jar, amely tovabb ronthatja a munkaerépiaci poziciot.
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o) megmondta, hogy & nem szereti a romdakat, ezt meg is mondta. Tobben is
hallottak ezt, de én ugy voltam vele, hogy nem ram vonatkozik, mert voltak
olyan romak, akik odakeriiltek, és a munka alapjan a teljesitményiik egy nulla
volt, lehet igy is mondani. De ugy gondoltam, hogy megvaltozhat azért valaki-
nek a véleménye, mert addig ne nagyon mondjunk véleményt, hogy az ember
nem ismeri a masikat (...) Nekem is — mondjuk — ez hdatrany volt akkor az éle-
temben, hogy roma vagyok (...) De ha esetleg a munkatéren is megfelel, azon
kiviil egy picikét azért tobbet kellett nekiink romaknak tenni azért ahhoz, hogy
megmaradjunk egy helyen. En 1igy érzem legaldbbis.” (Férfi, vidéki allami
munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 126)

,,JO, hogy férfimunkat végeztem, ott azeért éreztették az emberrel, hogy ne-
kem, mint nonek, meg a két kolléeganomnek, kétszer annyit kellett dolgozni,
mint a férfiaknak. Tobbet kellett bizonyitani, hogy képesek vagyunk ra. Aztin
lepipaltam a férfiakat. Nem zavart.” (N6, vidéki allami munkaiigyi kdzpont,
azonositd: 156)

Elnéz6 magatartas a munkaltatok és munkaero-kozvetitok iranya-
ban

Foképp a nékre volt jellemz0 az intézményekkel, munkaltatokkal és munkaer6-koz-
vetitokkel kapcsolatban az elnézé magatartds. Bar mindegyik esetben egyértelmiien
kideriil a diszkriminacio ténye, mégis megértden nyilatkoznak. Az elsd két esetben
¢letkor szerinti diszkriminaciorol van szo, a harmadik esetben pedig egy tdmogatott
foglalkoztatasi programrol mesél az interjualany, ahol egyértelmi, hogy az emberek
rotalasa nem etikusan €s szabalyszeriien tortént. A kiszolgaltatott munkanélkiiliek
pedig csak eszkdzok voltak a valoszintileg jelentds allami tiamogatasok megszerzé-
séhez.

., Szoval nehéz, nehéz, mar koromban...a korom miatt is, mert 42 éves elmul-
tam mar, és ugye mar pultozast, azt sajnos nem tudom bevallalni, mert most
mar a fiatalokat keresik, mindenhol a fiatalokat, ezt mondjuk meg is értem.”
(NG, budapesti allami munkatigyi kdzpont, azonosito: 88)

., Kedvesek, csak annyi, hogy sok... tapasztalata legyen mindenkinek és hiaba
mondjuk, most keriiltem ki az iskolapadbdl, hiaba jol el tudnam végezni a
munkamat, még friss, amit megtanultam, ugyanazt érném el ezzel, minthogyha
tapasztalatom lenne, de mégis a tapasztaltabb embereket keresik.” (NO, vidé-
ki magan munkaerd-kozvetito tigyfele, azonosito: 368)
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. januar elsejétdl 31-ig (dolgoztunk), 31-én semmi indok nélkiil leadtak
minket. Kideriilt késobb, elkiildték a régi munkdsokat, s azokat vették ujbol
vissza. Ahhoz kellett, hogy az ujakbdl elkiildjeneck. Meég igy meg is érteném, de
akkor kellett volna megmondani, mert indok nem volt, és mivel egy 4 honapos
programban voltunk, nem szamitottunk erre.” (N6, vidéki allami munkaiigyi
kozpont, azonositd: 163)

A munkaltato és/vagy munkaero-kozvetito hibaztatasa

A tobbségi tarsadalom felé iranyuld passziv cselekvésként értékelhetjiik a munkalta-
td és munkaero-kozvetitd intézmények kritizalasat és hibaztatasat. Ugyanakkor fon-
tos, hogy az allaskeresd be tudja azonositani, és interpretalni tudja azt a folyamatot,
amelynek részesévé valik. Azért soroltuk ezt a cselekvésfajtat a passziv cselekvések
koz¢, mert az intézmények hibaztatasa kozvetleniil nem jarul hozza a sajat élethely-
zet jobbitasahoz.

A munkaadoknak is azért jobban oda kellene figyelni erre a korosztalyra.
Mert attol, hogy én 58 éves vagyok, attol még lehet, hogy birok dolgozni. Most
biztos, hogy nem birok dolgozni, de attol, hogy egy 58 éves né, az még sze-
rintem bir dolgozni. Es nem kellene szdjakat hiizogatni, mosolyogni, és azzal
elintézni, hogy hagyja itt az onéletrajzat, majd értesitjiik. ” (NGO, vidéki allami
munkatigyi kozpont, azonosito: 177)

Reménykedés

Alelki, testi egészség szempontjabol nagyon fontos, hogy a munkanélkiili fenn tudja
tartani a reményt a helyzete megoldasat tekintve. Ugyanakkor passziv cselekvésként
kategorizaltuk, mert nem egy olyan cselekvésrdl van sz6, amellyel magat a helyzetet
igyekszik az érintett befolyasolni.

., ....probalkozok, nem vagyok azért annyira szinten elkeseredve, hogy most
foladjak mindent. Megyek, érdeklodok, hal’ Istennek olyan barataink vannak,
hogy segitokészek. Most is a bardtném bent lakik a kozpontban, és 6 neki na-
gyon nagy az ismeretségi kore. Es mindig kérdezem, azt mondja, barmi van
fitness terembe példaul, az egyik bardatném fitness teremben dolgozik és most
is mondta, hogy majd ha lesz ugy iiresedés, vagy barmi, akkor majd szol. De
hat ez nem marol holnapra megy ugye, hogy szol, meg elmegyek, meg minden,
azert varni kell. Hat varok, mert mast nem tudok csinalni.” (NG, budapesti
allami munkatigyi kézpont, azonosito: 88)
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Onhibaztatas

Egyetlen olyan interjualany volt, akinél felmeriilt, még ha ellentmondésosan is,
hogy sajat magat hibaztatja a kialakult helyzetért. Az Gtvenes éveiben 1év0 tartos
munkanélkiili férfi sikeres életpalyat futott be egészen a gazdasagi valsagig, amikor
kikertilt munkahelyérél. Onnantol kezdve nem tudta ismét egyensulyba hozni életét,
az életkori diszkriminacio miatt nem talal tartos munkahelyet, és a 22.800 forintos
havi ellatasbol kell fenntartania csaladjat és kiskora gyermekét. Ugyan expliciten azt
mondja, hogy kilatastalan helyzete nem a sajat hibaja, de aztan mindenkit feloldoz
a hiba felel6ssége alol. Akarva, akaratlanul igy mégis rajta marad a felelésség terhe.

,»Megmondom dOszintén, én most magamtol vartam volna tobbet, mert tudom,
hogy képes vagyok rda. Hogy nekem ez nem adodott, mert nem adott, végiil
is én szerettem volna, mivel egy orszagot is valtoztattam, eljottem egy mdsik
orszagba, az nyugtat, hogy ez nem az én hibam volt. Nem hibaztatok abszolut
senkit, nem hibdztatom én a valsagot se, sem az orszagot, sem a miniszterel-
nokot, sem a hatosagokat, mert 6k nem tehetnek rola.” (Férfi, vidéki allami
munkaiigyi kozpont iigyfele, azonosito: 175)

A felallitott négyelemes kategdriarendszer (aktiv és 6nmagara koncentral, aktiv
és a tobbségi tarsadalomra koncentral, passziv és onmagara koncentral, valamint
passziv és a tobbségi tarsadalomra koncentral) mindegyikéhez talaltunk konkrét
cselekvést, magatartast az interjukban. Jellemzden az interjualanyok egy vagy két
kategoridhoz tartozo cselekvésekrdl szamoltak be. Nagyon kevesen voltak olyanok,
akik mind a harom vagy négy kategoridhoz tartozé cselekvéseket mutattak volna.

A DISZKRIMINACIO HATASA - NEGATIV KOVETKEZMENYEK

A kovetkezékben a foglalkozasi diszkriminacio hatésait vizsgaljuk meg kdzelebbrol.
El6észor a negativ kovetkezményeket vessziik sorra, majd néhany kdzvetetten pozi-
tivként értékelt hatast is megvizsgalunk. A negativ hatasok koziil a legfontosabbal, a
munkaerdpiaci dezintegracioval kezdjiik. A munkaerdpiaci statusz instabilla valasa
tobb fontos egymassal dsszefiiggd részbdl tevodik dssze: a munkanélkiiliséggel tol-
tott id6 hossza, a rosszabb mindségli munkak fokozatos elfogadasa, amelynek része
lehet az alacsonyabb képzettséget igénylé munkakdr, az alacsony bérezés, vagy a
rosszabb munkakoriilmények. Megfigyelhetd volt az egyre nagyobb verseny kiala-
kuldsa a nem hagyomanyos foglalkoztatasi formak irant, valamint a durva kizsakma-
nyolas és torvénytelen munkaiigyi gyakorlatok elfogadasa is. A tartés munkanélkiili-
ség vagy rosszabb mindségii foglalkoztatas kovetkezménye a fokozatos és novekvo
elszegényedés. A munkanélkiiliség, a diszkriminacio és a 1étbiztonsagot nem nyu;jto
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szocialis ellatas egyiittes hatasaként komoly érzelmi teher és egészségi kockazat is
veszélyezteti a diszkriminaciot elszenvedett embereket. Fontos azt is latni azonban,
hogy a munkanélkiiliség és a diszkriminacio sokszor egyiittesen fejtik ki hatasukat,
tehat teljesen nem mindig szétvalaszthato a ketté hatasa.

Munkaerdpiaci dezintegracio

A foglalkoztatas — munkanélkiiliség — foglalkoztatas ciklusat alapjaiban tudja ki-
mozditani a foglalkozasi diszkriminacid be¢kelédése a folyamatba. (Lasd a 2. ab-
rat!) A foglalkozasi diszkriminacio tartosithatja a munkanélkiiliség idoszakat, vagy
novelheti a munkanélkiiliségbe vald visszacstszas esélyét. A kérddives ,,exit-poll”
kutatasban a diszkriminaci6 altal nem érintettek eddigi életiik soran 4tlagosan kozel
10 honapot voltak munka nélkiil. Azok a személyek, akik egy ok miatt voltak diszk-
rimindlva atlagosan 20 honapig voltak eddigi életiik soran munkanélkiiliek, mig a
halmozott, tobb ok miatt diszkriminalt emberek atlagosan kézel 30 honapig voltak
mar munkanélkiiliek. Tehat a halmozott diszkriminaciot szenvedetteknél a munka-
nélkiiliség atlagos idétartama életiik sordn haromszorosa a diszkriminaciot nem ta-
pasztalokéhoz képest, ami egyértelmtien mutatja a megndvekedett munkanélkiiliségi
kockazatokat a diszkriminacié halmozodasaval parhuzamosan.

2. abra: A munkaerdpiaci dezintegrdciohoz vezetd folyamat

Foglalkoz-
tatas

Az elmult 6t évben tapasztalt elhelyezkedési esélyeket is szignifikdnsan nagyobb
aranyban érzékelték romlo tendenciajunak azok a személyek, akik diszkriminaciot ta-
pasztaltak a munkaerOpiacon. Mig a diszkriminacidval nem érintettek 44,8 szazaléka
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crcr

att diszkriminaltak 52,7 szazaléka, és a halmozott diszkriminaciot tapasztalok 61,7
szazaléka értékelte negativan elhelyezkedési kilatasait. Az elhelyezkedési esélyek
romlasahoz vezetd okokat tekintve is jelentds kiillonbségek tapasztalhatok a diszkri-
minaltak és nem diszkriminaltak korében. A nem diszkriminaltak leginkabb kiilso,
strukturalis okokra vezették vissza elhelyezkedési nehézségeiket, mint hogy nincs
elegendé munkahely és gazdasagi valsag van, mig a diszkriminaltaknal a strukturalis
okok mellett jellemzo6bb volt, hogy személyes tulajdonsagokat is emlitettek mint az
életkor vagy az egészségi allapot. (Lasd a 4. és az 5. tablazatot!)

A kutatasban 6sszehasonlitottuk a 2010 el6tti foglalkoztatasi adatokat a 2010 és
2013 kozotti periddusra jellemz6 foglalkoztatasi adatokkal. A hatarozatlan és hata-
rozott foglalkoztatasi szerzodéssel rendelkezOk aranyat vizsgalva a két periodusban,
a minta egészét tekintve, azt latjuk, hogy a megkérdezettek kozel fele rendelkezett
a két vizsgalt idoszakokban hatarozatlan munkaviszonnyal (49,1 és 46,0 szaza-
1€k). A minta egészére vonatkoztatva tehat nem tortént szignifikans csokkenés az
aranyokban 2010 utan. Masfeldl a hatarozott idejli szerzodések, szintén az egész
mintara vonatkoztatva, szignifikansan novekedtek 2010 és 2013 kozott (19,1 sza-
zalékrol 35,3 szazalékra). A tobb ok miatt, halmozottan diszkriminaltak esetében
azonban 2010 eldtti idészakhoz képest szignifikdnsan csokkent a hatarozatlan ideja
szerzOdéssel foglalkoztatottak aranya (36,2 szazalékrol 26,1 szazalékra), ezzel par-
huzamosan a hatarozott szerzddéssel foglalkoztatottak a minta atlaganal szignifi-
kansan jellemzdbbek voltak 2010 és 2013 kozott (57,4 szazalék). Az egy ok miatt
diszkriminaltak korében a hatdrozatlan munkaviszonnyal rendelkez6k aranya nem
csokkent, ellenben a hatarozott szerzddéssel rendelkezdk aranya szintén jelentdsen
emelkedett, tehat ilyen értelemben koztes helyzetben voltak. Tehat amennyiben sike-
riil visszakeriilni az elsédleges munkaerdpiacra a diszkriminacidt elszenvedoknek,
sokkal nagyobb valdsziniiséggel bizonytalanabb, hatarozott idére sz616 szerzédéssel
vagy a korabbiakhoz képest rosszabb feltételekkel tudnak csak munkat talalni. (Lasd
a 6. tablazatot!)

Fokozatos elfogadasa a rosszabb minéségii munkaknak: alacso-
nyabb képzettséget igényl6 munkakorok, alacsonyabb bérezés,
rosszabb munkakoriilmények

Talan az egyik legfajdalmasabb identitasképz6 elemiiket kezdte ki a megkérdezet-
teknek, amikor a képzettségiiknél alacsonyabb képzettséget igénylé munkakort kel-
lett elfogadniuk. A kérdéives felmérésbol kidertilt, hogy a diszkriminaltak korében
szignifikansan nagyobb aranyban fordult elé (egyotddiikkel) az is, hogy a képzett-
ségiiknél alacsonyabb szinvonall allasra kozvetittek ki 6ket. (Lasd a 7. tablazatot!)
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., Na, akkor azt mondtam, hogy én a szakmamban nem is fogok tobbet dolgoz-
ni, annyira rosszul esett ez a dolog. Dehogyisnem dolgoznék, dolgoznék, mert
dolgoznék, csak akkor a beindulas kicsit rosszul esett.” (Férfi, vidéki allami
munkaiigyi kdzpont ligyfele, azonosito: 175)

, Ahova én jelentkeztem, ott eleve kikétotték, hogy 35 évnél fiatalabbakat vesz-
nek fol, de legyen szakmai gyakorlata. Tehat akkor én ebbdl mar kicsusztam,
s hat dtnyergeltem egy ilyen takaritoi palydra, korhazakban takaritottam leg-
tébbet.” (Férfi, Budapest, allami munkatigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 84)

., Ezek hogy mondjam, olyan fiatal lanyokat vesznek fel, ezek a kinaiak is, mert
most mar itt is tele vannak mindenhol kinaiakkal, kinai iizlettel, akik tényleg
nagyon fiatalok, akik ilyen 20 évesek, akiknek nincsen semmi mas dolguk, csak
hogy ott legyenek egész nap reggeltol estig, de hat nekem az az igazsag, hogy
olyan munkahely is j6 lenne, ami ilyen takaritds. En azt is bevdllalom, na-
gyon szivesen bevallalnam, mert kénytelen vagyok bevallalni, mert most mast
nem is tudok magamnak ugy hirtelen elképzelni, hogy most hova menjek, mert
nincs, egyszeriien nincsen most semmi olyan lehetéség, ami meg is felelne.”
(N6, Budapest, allami munkaiigyi kozpont iigyfele, azonosito: 88)

A kényszerit6 koriilmények miatt nagyon kevesen voltak olyanok, akik ellen tud-
tak volna allni az intézményi nyomasnak. Jellemzdébb volt egy fatalista hozzaallas,
a ,,muszaj nagy ur!”, de segithetett az dnbecsiilés megtartasaban a kiilonallas érzé-
keltetése, vagy az olyan 6nigazol¢ attitiid, ,,hogy mindegy, hogy mit dolgozik, csak
faradjon el az ember estére”.

., Ugy gondoltam, hogy Budapesten is dltaldnos iskoldban dolgoztam, egyediil
voltam roma, elfogadtak, probaltak segiteni, én nem éreztem ott hatranyt, és
akkor vidéken teljesen mds volt a tapasztalatom. Ott éreztem a megkiilonboz-
tetést, éreztem azt, hogy roma vagyok és akkor olyan munkat probaltak volna
adni, amit ugy éreztem, hogy ez nem nekem valo. Nem éreztem magam olyan-
nak, hogy én olyan munkat végezzek. ” (N6, vidéki allami munkaiigyi kdzpont
igyfele, azonositod: 142)

,,Nem nézem azt, hogy ez most fizikai munka, vagy koszos munka, vagy (...)
de muszdj csindlni valamit. Jol érzem magam este, mikor valamit alkottam.
Olyan vagyok, mint a székely gyerek, hogy csak csinaljak valamit. A székely is
azt mondta, hogy teljesen mindegy, hogy mit dolgozik, csak faradjon el estére.
Ezt mondta a székely is.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kozpont tligyfele,
azonositd: 175)
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Az interjualanyok arrol is beszamoltak, hogy nem feltétleniil kapjak meg a sziik-
séges munkaruhat a munkajukhoz.

., Akkor is kéne legalabb, na ugyan, adjal mar munkasruhdt vagy bakancsot,
ne a sajat cipémet koptassam. Es akkor hazajovik, olyan szagom volt, mint a
klozetnak. Es ugyaniigy utcan, mindenhol, barhol taldlkoztam valakivel, égett
a pofamrél a bér. Hogy itt dolgozok, mint utcaseprd. Es akkor esznek, esz-
nek, fogja, azt neki dll enni. Belenyul a szarba, a tragydba, utana meg eszik?
Nem gusztustalan? Mert én fogom, azt kezet mosok. Nem, nem kéne kezet
mosni? Vagy ilyesmi? (Férfi, Budapest, allami munkaiigyi kdzpont tigyfele,
Aazonosito: 97)

A durva kizsakmanyolas és torvénytelen munkaiigyi gyakorlatok
elfogadasa

A létbiztonsag megteremtését, az alacsonyabb szintli munkakorok elvallalasan kiviil,
akadalyozzak azok a munkaltatoi magatartasok, amelyek egyértelmiien szabalytalan
munkaiigyi gyakorlatnak szamitanak, vagy a kiszolgaltatott munkaerd durva kizsak-
manyolasara épitenek. A leggyakoribb szabalytalansag a nem bejelentett foglalkoz-
tatas volt, amelynek sulyos kovetkezményei lehetnek a jovobeni munkanélkiiliségi
¢és tarsadalombiztositasi ellatasokra vald jogosultsagnal.

A H...-nal be voltam jelentve, a M-nél szintén nem voltam, a G..-nél allitolag
be voltam, de kideriilt, hogy mégse, tehat ott a fonok izé volt. Az A....-nal be
voltam, a J.....-nél ott alkalmi munkaval, munkavallaloi kiskényvvel dolgoz-
tam. A H....nal utolso év bejelentve, az E-nél be voltam, az A....ndl is be vol-
tam. Es most egyediil megint az A... ... -nal nem voltam.” (Férfi, vidéki allami
munkatigyi kozpont ligyfele, azonositd: 167)

A munkaszerzddéssel kapcsolatban is tobb szabalytalansag meriilt fel, mint pél-
daul, hogy nem volt rajta a fizetési nap, eltéré volt a bejelentett és a kézhez kapott
jovedelem.

., Most én megkaptam el6szor a szerzédésemet, még a szerzodésemben sem
volt feltiintetve, hogy mikor kapom a fizetésemet. Mar annyi munkdltatom volt,
hogy tudom, ennek rajta kell, hogy legyen. Ekkor és ekkor kapja és milyen
modban, készpénz, vagy atutaldas. Nem volt rajta. Visszaadtam a munkalta-
tomnak, és mondtam, hogy kérek egy masik szerzédést, vagy kiegészitést ké-
rek, merthogy rajta legyen a fizetés datuma. Ugy tették ra nagy kegyesen, hogy
15-e.” (NG, vidéki allami munkaiigyi kdzpont, azonosito: 156)
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,,77.300.- Ft.-tal lettem felvéve. Es akkor kikértem egy olyan papirt, mert
nekem most a gyereknek kell a rendszerest intézni a konyvekhez, meg kérni
szerettem volna egy rendkiviilit és kértem munkaltatoi igazolast, az igazolds-
ra bruttoként van irva 119 ezer. Hat mi ez, hogy van ez? Hogy lehet ennyire
beirni, hogy a bruttorésze ennyi, mikor én 77.300-ra vagyok bejelentve.” (NG,
budapesti allami munkaiigyi kdzpont, azonositd: 256)

Végezetiil tobb szabalytalansagra deriilt fény a szabadsagolasokkal, a fizetések-
kel, valamint a munkaid6ével kapcsolatban.

., Ennek az lett a vége, hogy reggel fél 7-t6l este 10-ig, 11-ig dolgozom a net-
to 80 ezer forintért. (...) Most a szakmamban dolgozom, de raadasul nem
orabéres vagyok, hanem teljesitménybéres vagyok. Egy darab 10 forint, 20
forint, 30 forint. Ugyhogy nekem tobb szdz, ezer darabot kell megvarrnom
ahhoz, hogy a 70 ezer forint osszejojjon. Sajnos, hogy nem tudom megvarr-
ni, mert életemben nem dolgoztam teljesitménybérben, ugyhogy ott iilok 6-ig,
7-ig, 8-ig, hogy azt a kis pénzt, azt a 3-4 ezer forintot naponta meg tudjam
csinalni. Most itt tartunk. Ennyit a nagy igéretekrol, meg a vallalkozokrol.
A vallalkozok nem biztositanak semmiféle munkakopenyt, higiéniat, mindent
az embernek kell bevinni. Annyit, hogy kétszer 30 perc pihené van ésszesen.
Ennyi.” (NG, vidéki allami munkatigyi kozpont, azonosito: 156)

,, lehat ugy dolgoztatnak ott minket 12 ordaban, se szabadsagot nem adnak,
még csak a betegallomanyt se fizették. (...) Be voltam jelentve, persze, de nem
fizették a szabadsagot. Képzelje el, hogy alairatjak magaval, hogy kivette vol-
na a szabadsdagot, holott nem vette ki a szabadsagot. (...) szabadsagot nem ad-
tak, de aldirattak a szabadsagot. Csak szabadnapot vehetett ki néha az ember,
amit ugye nem fizetnek. Hat ez nekik jo, mert felveszik utanunk a szabadsag-
peénzt is.” (NG, budapesti allami munkatigyi kozpont, azonosito: 256)

A fizetetlen tulora, meg a végén mar a fizetést se akartak idoben ideadni.
Meg igy aprankent adogattak pénzt, a H. Kft is olyan volt mar a végeén, hogy
10-én lett volna fizetés, és akkor 15-én kaptunk egy minimalis eldleget, és
akkor azt mondta, hogy majd. Az 6 hdza az nagyon szépen épiilt. Mondtuk,
hogy nem azt kéne, hanem a munkasokat megfizetni. (...) A vita lényege az
volt, hogy nappal vagy betonelemeket gyartottam, vagy hegesztettem, mert
csinaltunk egy sajat betonkeverd iizemet ott, este pedig én voltam az éjjelior.
Es amikor mondtam neki, hogy szeretnék hazamenni valtasruhdkért, vagy jo
volna mar azt az éjjeliori pénzt is megkapni, akkor neki ugy nem tetszett. Ott
is inkdbb magdra kéltotte, mintsem kifizesse az embereket. Es akkor mondtam
neki, hogy kérem szépen a fizetésemet, ami mar jar, mert csak adogatott egy
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kis eldleget, hogy majd ekkor fizetek, majd akkor fizetek, aztan a végén nem
nagyon akart fizetni.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kdzpont tigyfele, azo-
nosito: 167)

A fenti esetekbdl egyértelmiien latszik, hogy az igymond ,,szerencsések”, akik el
tudtak helyezkedni, azok is milyen kiszolgaltatott helyzetben vannak a munkaltato-
juk 6nkényével szemben.

Egyre nagyobb verseny kialakuldsa a nem hagyomanyos foglalkoz-
tatasi formak irant

A 2010 elétti idészakhoz képest mind a rendszeres, mind a nem rendszeres alkalmi
munkak eléfordulasi gyakorisaga megnott a 2010-2013 kozotti idészakban. Ez egy-
értelmtien jelzi, hogy a létfenntartashoz egyre inkabb nélkiilozhetetlenné valnak az
alkalmi munkak a munkaerd-kozvetito iroddk iigyfeleinek korében. 2010 el6tthoz
képest az egész mintaban a rendszeres alkalmi munkék el6fordulasi gyakorisadga 7,0
szazalékrol 12,3 szazalékra, mig a nem rendszeres alkalmi munkaké 10,4 szaza-
1ékrol 16,8 szazalékra novekedett 2010 és 2013 kozott. A diszkriminaltak korében
elsdsorban a nem rendszeres alkalmi munkak el6forduldsi ardnya szignifikdnsan ma-
gasabb. Az egy ok miatt diszkriminaltaknal ez az arany 24,3 szdzalékot, mig a kettd
vagy tobb ok miatt halmozottan diszkriminaltak kdrében a nem rendszeres alkalmi
munkak eléfordulasi aranya eléri a 34,0 szazalékot. (Lasd a 8. tablazatot!)

Az interjukbol kidertilt, hogy sokszor a szomszédok kdrében igyekeznek alkalmi
munkat talalni az emberek, de érdekesség volt, hogy nagyobb cégeknél is megjelent
a teljesen rovid, kiszamithatatlan beosztast, fekete foglalkoztatas.

A gyarat azt nem keverném, csak azt tudnam példanak mondani, a D...-t,
feketén dolgozom én most ott jelen pillanatban, de ilyen par napokat. Teljesen
mas munka megy egy kovdcsiizemben, vagy egy forgdcsolo iizemben, én pél-
daul homokszorokat festek. Az E....-nél hegesztenem kell tartalyokat, eleme-
ket, tehat ezek a gyarak nem azt a munkat végzik, mint a multik. Ezek még a
nagyon régi gyarak, amik ma mar joforman alig mitkédnek. Nagyon kevés
embert foglalkoztatnak, én mar 2004-ben dolgoztam ott naluk, ilyen parna-
pos munkakrol van mindig szo. Amire — Oszinte legyek — az embereket be se
Jjelentik. Mikor jon az Ado- és Vamhivatal, arrol nem beszél az ember, a gyar-
bol ugralni kell kifele. El kell hagyni a munkateriileteket, de az embereknek
muszdj menni valahova. Ha nincsen munkahely, ha nem tudnak biztositani
munkahelyet, ha nincsen semmilyen lehetdség, marpedig ahol legalisan van,
a jovedelem nagyon-nagyon kevés.” (Férfi, vidéki allami munkatigyi kozpont
igyfele, azonosito: 126)
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Eroteljes elszegényedés

Az allami és magan munkaerd-kozvetito irodak tigyfeleibdl alldo 400 f6s minta kdzel
haromnegyede (73,8 szazaléka) volt munkaerdpiaci statuszat tekintve munkanélkiili
a kérdezés idOpontjaban. A munkanélkiili ellatorendszernek a diszfunkcionalitasara
mutat, hogy az 6sszes munkanélkiili tobb mint fele (57,3 szazaléka!) ellatas nélkiili
munkanélkiili volt a kérdezés pillanataban. Az egész mintan beliill az ellatatlan
munkanélkiiliek aranya 41,3 szazalék volt. Ennek a csoportnak a fele (50,8 szazaléka)
nem iskolazatlan emberekbdl allt, hanem legalabb érettségivel vagy annal magasabb
iskolai végzettséggel rendelkezett. Raadasul a diszkriminacidos okok szamanak a
novekedésével linearisan emelkedett az ellatatlan munkanélkiilieknek az aranya is. A
nem diszkriminaltak 38,0 szazaléka, az egy ok miatt diszkriminaltak 43,2 szazaléka,
a tobb ok miatt halmozott diszkriminaltak 57,4 szazaléka volt ellatas nélkil 1évo
munkanélkiili. Ugyanakkor, ha csak a munkanélkiiliek csoportjat nézziik a disz-
kriminécids okok szdma szerint, akkor nincs szignifikans kiilonbség az ellatatlanok
aranyaban. Ez arra utal, hogy a munkanélkiili el(nem)latérendszer egyforman disz-
funkciondlis fiiggetleniil attdl, hogy valakit hany ok miatt diszkriminaltak eddig éle-
tében. (Lasd a 9. tablazatot!)

Ezek utan nem fog a meglepetés erejével hatni, hogy a megkérdezetteknek a tul-
nyomo tobbsége ,,nehezen” vagy ,,nagyon nehezen” él meg a jelenlegi jovedelmé-
bol, amely a négyfoku kategériarendszerbdl a harmadik és a negyedik kategoriat
jelenti. 40,2 szazalékuk nehezen, 43,0 szazalékuk nagyon nehezen tud csak megél-
ni. A jovedelmi szegénység egyforman sujtja a mintaban szerepld allami és magan
munkaerd-kdzvetito irodak iigyfeleit, szignifikans kiilonbséget egyediil a halmozott
diszkriminaltak és nem diszkriminaltak esetében talaltunk a legrosszabb jovedelmi
kategodria gyakorisagat tekintve. A nem diszkriminaltak 39,4, mig a halmozott diszk-
a 10. tablazatot!)

Az utébbi néhany év fejleménye, hogy nemcsak a munkanélkiili és szocialis el-
latasok mindsége és szinvonala szakad le az Europai Unidban taldlhatoé atlaghoz
képest, de a foglalkoztatottak bérszinvonala is (OECD, 2015; Sharle—Szikra, 2015).
A jovedelmi szegénység mindharom kategoriaba tartozé embereknél napi szinti
fesziiltséget jelent: a dolgozd szegénynek mindsiild, havi maximum 60-80 ezret
keresd foglalkoztatottaknal, a 47 ezret keres6 kozfoglalkoztatottaknal, és a 22.800
forintos foglalkoztatast helyettesitd tdmogatasbol éloknél is. Kiilonbdz6 mértékben,
de az interjuk tantisaga szerint mindharom kategoridban alapvetd problémat jelent a
sziikséges létminimum garantaldsa, a lakhatds fenntartasa. Nézziik meg, hogyan fo-
galmazzak meg megélhetési viszonyaikat az interjualanyok a legrosszabb kategoridk
feldl haladva a legjobbak felé.
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Ellatatlan munkanélkiili:

., Mert nem tudom, hany éven keresztiil fizettem a tb-t magam utdn, és engem
orvos csak akkor latott, ha mar vitt a mentd. Most meg sajat magam utan a
semmibdl hogy fizessek ki 6810 forintot egy honapra, és akkor még csak alap-
ellatasban részesiilok. Most, hogy munkanélkiili vagyok, sajat magam utdn
kell fizetnem a tb-t. De munkanélkiili vagyok, nincs dllasom, mibdl fizessem?
Ha eliit az autd, akkor haljak meg? Ez megint egy nagy izé, hogy nem tudom,
hany évig fizettem és most miért nem lehet azt visszaadni? ” (Férfi, vidéki alla-
mi munkaiigyi kdzpont ligyfele, azonosito: 167)

A 22.800 forintos foglalkoztatast helyettesité tamogatasbdl €lok:

. Megprobalom az életemet tengetni, nem jo, siralmas, tudnék sirni néha, de
azert csak ferfi vagyok és (...) Akkor viszont nagyon-nagyon elér a dolog,
amikor kell varni 2-3 napot, amig elkiildik azt a bizonyos 22 ezer forintot.
(...) Most érzem magam a legkritikusabb ponton, amikor meg kell mondjam,
és meg kell fontoljam, hogy most elmenjek két buszmegalloval odébb, mert ott
olcsobb a kenyer 20 forinttal. Mondjuk, ez bant. En, aki hozzd voltam szokva,
hogy a munkambaol éltem, és Budapesten is jol megfizettek, mert ezt a szakmat
elég jol megfizetik, nem annyira, mint kiilféldon, de kiilfoldre nem vagytam, én
Magyarorszagra jottem, és nekem itt kell, hogy legyek, és kész. Nekem itt kell
megelni.” (Férfi, vidéki allami munkatigyi kdzpont iigyfele, azonositd: 175)

., Dolgozzunk azért, hogy fedél legyen a fejiink folott. Azt a gyerekeknek mar
honapok ota, ha hiszi, ha nem, egy zoknit nem tudok venni, mar azon gondol-
koztam, vagyis anyuval épp azon beszélgettiink, hogy jon az iskola, mibél ve-
gvek a gyerekeknek legalabb 2-2 polot. Meg legalabb 5 par zoknit, meg gatya
boxer alsot, hogy valami bugyi legyen a gyerekeken. Es nem tudunk venni és
nem. Es az ember tényleg szégyelli mdr az iskoldba mdr 1igy engedni a gyere-
keket, hogy nem tud az ember rdjuk venni. Es iskoldba meg kell jarni. Ugyhogy
legalabb munkat adnanak, hogy dolgozzunk. Ne erre a 22.000.-Ft.-ra varjunk.
Mert mi ez? Semmi. Hat a lakbéremre kevés a 22 ezer.” (NG, Budapest, allami
munkaiigyi kozpont, azonosito: 256)

,, ...sajat onerobol semmilyen tanfolyamot nem tudok, hiszen ez az osszeg, ami
per pillanat van az ember kezében, illetve amire a segélyt kapta az onkor-
manyzattol, abbol abszolut csak hatralékok vannak. Sajnos. (...) Nincsen nagy
kovetelésem, csak annyi, hogy ki tudjam fizetni a havi kételezo rezsi-dolgokat,
illetve ennivalot tudjak venni. (N6, budapesti allami munkaiigyi kozpont tigy-
fele, azonosito: 8)
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A 47 ezer forintot keres6 kozfoglalkoztatott:

., Hat egy rendes munkahelyet szeretnék. Mert az utcasepré munka, az cséves
munka. Mondjuk, a csoves megél beldle, mert van lakasa, elmegy a hajlékta-
lan szadlloba, 47 ezerbol meg tud élni. De én lakbeért fizetek, villanyszamlat, ...
mindent fizetek. 47 ezerbol nem lehet megélni. (...) Mondjuk igen 47-bdl csak
zsiros zsomlére telik. Ja, egy nap egy zsomle, az osztva ugy, hogy reggel —
délben — este. Ugy lehet megenni. (...) Volt, mikor egy hétig nem ettem. De 6k
ilyeneket, 6k nem tudnak nekem munkdat adni festéként. Ok ilyeneket, hogy mi
az, hogy éhezés, nem tudjak, nem tudjak, hogy mi az, hogy éhezés, fogalmuk
sincs. Ok hazamennek és esznek. De ha én hazajovik, egész nap talpalok mun-
ka utan és kaja nincs. Nem szamit, hogy én megdoglok. Egy kutya jobban él,
mint én.” (Férfi, Budapest, allami munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 97)

Alacsony bérekért dolgozé foglalkoztatottak:

»Most mar kezdek ugy belefaradni, hogy 50-60 ezrekért dolgozom, ami a
rezsire kevés joszerivel. Két gyerek van, valahogy ezt is figyelembe veszem,
hogy csaladfenntartokeént kell dolgoznom. Olyan munkat kell tényleg keresni,
amibdl ki tudom fizetni a rezsit, nem maradok el beldle, a gyerekeket is tudom
rendesen iskolaztatni, meg meg is tudunk beldle élni. (...) Mert nekem az a
tapasztalatom, hogy hiaba van, hiaba mondjak, hogy munkanélkiiliség van,
szerintem aki keres — az talal. Lehet munkat talalni. Az a baj, hogy nincs meg-
fizetve. En is két-harom munkat magamra véllalok, de abbdl joszerivel meg-
feleléen nem nagyon lehet megélni, mert oriiliink, ha a rezsit tudjuk fizetni,
meg az ember megfeleloen tudja a gyerekeket taplaltatni.” (N6, vidéki allami
munkatigyi kozpont ligyfele, azonositd: 142)

., Annyira pici pénzekért kell ma dolgozni, ha nem akar (az ember) éhen hal-
ni.” (NG, vidéki allami munkaiigyi kézpont, azonosito: 156)

,, Probalunk valahol meghiizodni, folytatni a munkat, mert kiilonben éhen ha-
lunk. Cukorbeteg a lanyom, a masik is beteg, sokat kell ahhoz teljesiteni, hogy
ok meglegyenek. De igyekszem, mindent megteszek, csak nagyon nehéz.” (N6,
vidéki allami munkatigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 163)

,, Valamilyen szinten sikeres, elégedett vagyok igy. Csalad szempontjabol nekem
miuikodik, ez az elsé pont, 6k a legfontosabbak nekem, hogy meg tudjak nekik
mindent adni... palyazatokat beadni. A munka nagyon lényeg, mert anélkiil
nincs semmi. Pénz nélkiil nem tudunk mit kezdeni, tehat ez az orszag, itt a pén-
zen mulik minden. A pénz, az egészséget nem lehet megvenni, rendben van, de
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peénz nélkiil nem lehet érvényesiilni. Teljesen mindegy, hogy milyen oldalrdl néz-
ziik, a pénz az nagyon-nagy dolog. Mar nekem is csak a pénz, meg a pénz. Ez jar
a fejembe.” (Férfi, vidéki allami munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 126)

Erzelmi teher és egészségi kockazat

A visszatéré munkanélkiiliség miatti allandé munkakeresés, a rossz mindségti munkak
er6s teljesitményprése, az alapvetd létfenntartas koltségeinek a kifizetési nehézségei
mind-mind olyan stresszt és érzelmi terhet jelentenek, amelyeknek hosszabb tavon
komoly egészségiigyi kockazatai vannak. A kilatastalansag €s reménytelenség elobb-
utobb egészségi problémakban is megjelenik.

., Vannak, voltak ilyen panikrohamaim, amikor nem volt semmiféle jovedelmem,
de azért megéldegéltem. (...) Nagyon nehéz. A munkamra kihat. Nem tudok ugy
teljesiteni, mivelhogy teljesitményben vagyok, ideges vagyok, hogy ugy kell dol-
goznom, akar egy geép, ideges vagyok, hogy most akkor a fizetésemmel mi van,
meg ideges vagyok, hogyha tovabb kell maradnom, merthogy nem tudom megcsi-
nalni azt a munkat a minimalis 3 ezer forintért naponta, mondjuk, akkor is ideges
vagyok. Nagyon nehéz. Es ezt a munkdltaté nem tiivi, hogy az ember ideges. Es ezt
meg is mondja.” (NG, vidéki allami munkatigyi kdzpont, Azonositd: 156)

,, Kiviilrol nem mutatom, csak ugy beliilrol, tehat néha mar az ideg elég rende-
sen.” (Férfi, vidéki allami munkatigyi kdzpont iigyfele, azonositd: 167)

., Hat ez sikeriilt is 35 éves koromig, csak mar 35 év utan mar, ahogy megsziint
a munkahelyem onnantol kezdve nem nagyon taldlom, hogy mégis mi lenne
Jo, vagy olyan munkahely, ami tényleg elfogadnak, vagy ne dolgoztassak ki a
gvomromat, mar igy megmondom, mert nem is fizetnek. Egyaltalan nem is jol
fizetnek ebbe a szallodai... 67.000.-Ft-ot kaptam kézhez, amiért 16 orakat dol-
goztam, ugyhogy az nagyon karcsu volt.” (NG, budapesti allami munkatigyi
kodzpont, azonosito: 88)

., Higgye el mar nekem nincsenek még kivansagaim sem...” (NO, Budapest,
allami munkaiigyi kozpont, azonosito: 256)

A DISZKRIMINACIO HATASA — POZITIV KOVETKEZMENYEK

Taléan elsore furcsan hangzik, hogy a diszkriminacionak lehet pozitiv hatasa, de koz-
vetetten néhany pozitiv kovetkezményt is azonositottunk a kutatas sordn. Az egyik
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ilyen pozitiv kdvetkezmény, hogy folyamatos 6nképzésre, a kompetenciak fejleszté-
sére sarkallta az érintetteket, hogy semlegesitsék a foglalkozasi diszkriminacio nega-
tiv hatasait. A masodik pozitiv kovetkezmény, hogy sarkallta az érintetteket arra, hogy
aktivan keressenek alternativ megoldasokat, hogy legyenek kezdeményezOkészek,
¢és folyamatosan keressék a megoldast élethelyzetiikre. Végezetiil, megfigyeltiik azt
is, hogy a hatranyos megkiilonboztetés megélt negativ tapasztalatai erdsitették a mas
kisebbségi csoportokhoz valo tolerans viszonyulast.

Folyamatos 6nképzés, kompetenciak fejlesztése

Az interjualanyok koziil tobben igyekeztek a felndttkori tanulassal, kompetencia-
fejlesztéssel javitani sajat munkaerdpiaci helyzetiikdn. Sajnos az interjurészletekbol
kideriil, hogy ez csak nagyon korlatozottan hozta meg a kivant sikert.

., Jartam iskolakba, nekem megvan a boltvezetéim is most mar, a biztonsagi
or is, noi szabo-varroba is jartam, ékszerkészito, gyongyékszer-készito, abbol
is van nekem papirom, nyitott vagyok. Miiszaki egyetemet végeztem, tehat in-
formatikai téren is elégge ott vagyok. Szeretek tanulni. Voltam, sokszor voltam
bent, kérdeztem, van-e valami, én jartam erre, a Munkaiigyi Kézpontban vol-
tak ilyen 5-6 naposak tréningek, hogy hogy keressiink munkat...” (N6, vidéki
allami munkatigyi kozpont, azonosito: 156)

., Szakmam az, most jelenleg harom szakmunkdsképzés, van egy szamitogép
kezel6i szakmam, szoftverezo, felhasznalo és kezeld, ami unikalis szinten van,
utana a munkatiigyi altal most, nem olyan régen fejeztem be, tavaly december-
ben egy ilyen 7 honapos tanfolyam volt. Azt sikeriilt elvégezni, meg van egy
asztalos, van egy szovode. Ami iskola, az a két szakmunkas, a szamitogép, meg
az utfenntarto, a tobbirdl ilyen gyakorlati vizsgam van végiil is. Ezt annyira
nem is szamitom, ezzel se tudok nagyon mit kezdeni, avval még ugyse.” (Férfi,
vidéki allami munkatigyi kozpont tigyfele, azonosito: 126)

. Es akkor probaltam tanulni. Az érettségi mellett van egypdar OKJ-s kép-
zésem. Szamitogép-kezeldi, pedagogiai asszisztensi,... mentori, kiilonbozd
egyeb kompetenciafejlesztések, ezek mind kevesek ahhoz, hogy pénzt tudjak
keresni veliik, hogy végiil is meg tudjunk normalisan élni.” (NG, vidéki allami
munkaiigyi kdzpont, azonosito: 142)
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Alternativ megoldasi lehetoségek aktiv keresése

Az interjukban nagyon ¢érzodott a ,,csak sajat magara szamithat az ember”. Az al-
ternativ megoldasok koziil a legfontosabbnak az bizonyult, hogy az ember ne csak
a munkaerd-kozvetit6tol varja a segitséget, hanem sajat maga keresse a munkale-
hetéségeket. Felmeriilhet alternativaként tovabba az is, hogy valaki inkabb vallalja
az ellatatlan és/vagy nem regisztralt munkat keresdvé valast, azért, hogy ne kelljen
elfogadni a kozfoglalkoztatast. Rossz egészségi allapot esetén ez akarva, akaratlanul
is megtorténhetett, mert az orvosi igazolas nem volt elegend6 indok a kézfoglalkoz-
tatas elutasitasara. A rendszervaltas idején ,,bevalt” alternativa a munkaerdpiaci kila-
tastalansagra, a rokkantnyugdijazas ma mar sokkal kevésbé miikodik a szigoritasok
miatt, és ezért ki is ,,hullanak” sokan az ellatasi formak koziil a nyugdij elétt allok
koziil.

\, Ulnék itthon? Segitség sehonnan. Itt, ha nem megy az ember utana, nincs
segitség se a kistérsegtol, sem sehonnan. Ide is voltunk mar tobb millioszor,
mindig altalaban, ahdnyszor bementiink mind beszélgettek, haverok, bardt,
rokon, mindenki, csak éppen mi nem.” (N6, vidéki allami munkaiigyi kdzpont
iigyfele, azonosito: 163)

., Mindent elkovetek. Mindent megprobdlok, a mai napig is probalom, jo, mert
most jarok az orvoshoz, ezeket is intézem, mert ezt a leszdzalékolast szeretném
elintézni.” (N6, Budapest, allami munkatigyi kozpont, azonosito: 256)

Mas hatranyos helyzetii csoportokkal toleransabb magatartas ki-
alakitasa: mindenkinek megadni a valtozas esélyét

A Neményi és szerzOtarsai altal végzett 2013-as kutatds mar kimutatta azt a jelen-
séget, hogy a hatranyos kisebbségi csoporthoz valo tartozas érzékenyebbé teszi az
érintetteket mas kisebbségi csoportok irant, er6sddik az elfogaddbb és toleransabb
attittid, beallitodas (Nemény et al., 2013). A kutatasunk is megerdsitette, hogy a ma-
sok irant tanusitott tisztelet valik a sajat érintett csoport felé¢ elvart tisztelet legitim
1étalapja.

, Engem a sziileim arra tanitottak, hogyha valakivel jot nem tudsz csinalni,

akkor rosszat ne tegyél, és ez bennem maradt a mai napig is, meg amig élek.”
(Férfi, vidéki allami munkatigyi kozpont tigyfele, azonosito: 175)
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 En nem nézek le senkit, mert tudom én is, hogy milyen, amikor az ember
munkanélkiili. Nem szoktam senkit kategorizalni, vagy beskatulydazni.” (NG,
vidéki allami munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 156)

.. En mindenkinek megadtam kellSképpen a tiszteletet, ugyaniigy emberszdm-
ba vettem mindenkit és ugy vettem észre, hogyha megfelel6képpen beszélek ve-
liik, akkor ugyanolyan normdlisan tudnak viszonyulni.” (N6, budapesti allami
munkaiigyi kdzpont tigyfele, azonosito: 8)

,Azért mert romak vagyunk, azért még vannak becsiiletes emberek is ko-
zottiink. Csak az a baj, hogy mindenkit egy kalap ald vesznek, tetszik tudni.
Mindenkit egy kalap ala. Mi nem itéliink meg senkit. Hogy emberek hogy jo-
hettek ahhoz, hogy embereket elitélnek a boriik, sziniik miatt, mert, hogy ro-
mak vagyunk. Hat... hiszen mind egy teremtmények vagyunk, mind Isten gyer-
mekei vagyunk. Nem itélkezhetnek, Isten az itélet, nem az embereké... én nem
itélek meg senkit, én minden embert, legyen az roma, legyen magyar, legyen
barmilyen nemzetiségii ember, én minden embert szeretek és nem bantom, tisz-
teletben tartom oket, ez a léenyeg benne.” (N6, Budapest, allami munkatigyi
kozpont, azonositd: 256)

OSSZEGZES

Elemzésiinkben a diszkriminacio altal sujtott személyek diszkriminacios percepci-
oit, cselekvéseit, és a diszkriminacié hatasat vizsgaltuk vegyes mddszertan segitsé-
gével, egyrészt 20 mélyinterju, masrészt egy 400 fos kérddives felmérés adatainak
felhasznalasaval. Az interjuk elemzésénél nem volt arra lehetéség, hogy kiilon ke-
zeljiik az egy ok és a tobb ok miatt halmozott vagy interszekcionalis diszkriminacio
altal érintettek narrativait, azonban a kérddéives felmérés adatai lehetdséget adtak
arra, hogy elkiilonitsiik a nem diszkriminaltak, az egy ok és a tobb ok miatt diszk-
riminaltak csoportjat. Az elemzés soran egyértelmtivé valt, hogy valoban, ahogy
Harnois (2015) és mas szerzok is megerdsitik, hogy a halmozott diszkriminacio és
interszekcionalitas szempontjanak bevonasa az elemzésbe kimutathatdan 1j, az egy
ok miatti diszkriminaciohoz képest szignifikansan er6sebb hatasokat von maga utan.
Igy, szignifikinsan erésebb hatast tudtunk kimutatni a romlo elhelyezkedési esélyek,
a hatarozott idejli szerzddések aranya, a nem rendszeres alkalmi munkak jelentdsé-
gében, valamint a nagyon nehezen élnek meg jovedelmi kategoridhoz tartozoknal.
Masfeldl, az interjuk tantisaga szerint altalaban az egyének szamara egy f6 ok miatt
tudatosult a diszkriminacié még akkor is, ha két védett tulajdonsag Gsszhatasarol
lehetett sz, és ezeket érzékelték és megnevezték a kérddives vizsgalatban. A roma
n6é romaként, az idés nd vagy noként vagy idésként identifikalta a diszkriminacio
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okat, stb. Ezért is nagyon nehéz elkiiloniteni a halmozott és az egy ok miatt diszk-
riminaltak percepcidinak jellemzdit. Ezen a téren mindenképpen tovabbi és célzott
kutatasra volna szlikség.

A diszkriminacio észlelésében négy percepcios tipust azonositottunk be. A leg-
jellemzébb az igazsagtalansag elszenvedésének fajdalma és az ebbdl adodo harag
érzése volt. Ezen kiviil hangstlyosan megjelent egy, a diszkriminacio tényét harito
és minimalizal6 percepcids tipus is, valamint egy fatalista, ,,ugy sem lehet semmit
tenni” hozzaallas a diszkriminacidhoz. A negyedik tipusat a diszkriminacio percep-
ciojanak ,,optimistanak”™ neveztiik el, mert annak a véleménynek adott hangot, hogy
van remény a tobbségi oldal megvaltozasara. Ezek a kategoriak nem voltak feltétle-
niil egymast kizaroak, egy ember tobb tipusban is képviselhette magat.

Ha a jogtudatossag feldl vizsgaljuk a percepcios tipusokat, akkor megallapit-
hatjuk, hogy igazabol csak az elsd, a fajdalom és a harag az a percepcios forma,
amelybdl logikusan kovetkezhet az aktiv jogorvoslat keresése. Sem a diszkriminacio
jelentéségének a minimalizalasabol, sem a fatalista viszonybdl, sem az optimista
percepcidobdl nem kdvetkezik logikusan a jogorvoslat keresése. Ha a Neményi és
szerzOtarsai (2013) altal felallitott tipusokkal hasonlitjuk Ossze az altalunk talalt
percepcids tipusokat, akkor azt mondhatjuk, hogy a ,,fajdalom €s harag” az ,,aktiv
t6 meg. Az altalunk talalt harmadik ,,minimalizal6” és negyedik ,,optimista” tipus
viszont mas dimenzidoban mozog, bar mindkettére jellemzd, a diszkriminaci6 baga-
tellizalasa, jelentdségének a csokkentése.

A diszkriminaciora adott cselekvéseket elemezve, az egyéneknek olyan konkrét,
magatartasformaira koncentraltunk, amelyek kozvetleniil vagy kozvetve segithet-
nek a diszkriminacié negativ kdvetkezményeit csokkenteni. A tizenhat cselekvési
modozatot egy kétszer két dimenzios kategériarendszer segitségével tipologizaltuk
aszerint, hogy aktiv vagy passziv magatartas, illetve hogy dénmagara vagy a tobbségi
tarsadalomra iranyul a cselekvés. Az aktiv jogorvoslat keresése megjelent a lehetsé-
ges (aktiv, onmagara koncentrald) cselekvések kozott, de ez csak egy volt a 16 koziil,
0sszességeében azonban tovabbra is ritka volt. Tehat a kutatas feltart egy sor olyan
lehetséges magatartast €s cselekvést, amelyek szintén értékelddhetnek ugy mint ha-
tékony valaszolok a diszkrimindcié okozta sérelemre, de kevésbé formalizaltak és
csak nagyon ,,mikro” szinten értelmezddnek. Ha valaki tudatosabban igyekszik ki-
hasznalni sajat j6 kommunikacios készségeit a diszkriminacid csokkentésére, vagy
a negativ tapasztalatok utan erésebben torekszik a fonokkel vald jo kapcsolat kiépi-
tésére, vagy ha elfogadja, hogy a sikerhez az atlagnal tobbet kell teljesitenie, ezek a
valtozasok kiviilrél nem fognak latszodni, de beépiilnek az emberek magatartaskész-
letébe, életének a mikroszoveteibe.

A diszkriminacié kovetkeztében kialakult magatartasok és cselekvések ketto-
sek: egyrészt észlelhetd egy feler6sodd konfliktuskeriilés és alkalmazkodaskény-
szer, masrészt pedig megjelennek az aktiv alkalmazkodasi stratégidk, amelyekben
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az elérhetd elényok nagyon racionalisan kalkulalédnak, még ha azok idonként
egészesen kisléptékiiek is. Osszességében a sziikiild mozgastérben nagyon nehéz
aktiv stratégiat megvaldsitani, de mikroszinten mégis sikeriilt ezeket beazonosita-
ni, és a jogorvoslat mellett/helyett a diszkriminaciot elszenvedettek inkabb ezekre a
mikrocselekvésekre helyezik a hangsulyt.

A munkanélkiiliség és a diszkriminacidé hosszabb tavl hatasat a gyakorlatban
sokszor nem egyszeri elvalasztani. A feltétezésekkel dsszhangban a munkaerépiaci
dezintegracié és az elszegényedés volt a legerdsebb ¢s legnegativabb hatasa a disz-
kriminacionak, kiilondsen a halmozott diszkriminacionak. A munkanélkiiliek ese-
tében a munkaiigyi ellatorendszeren beliil maradtak szamara a kdzfoglalkoztatason
kiviil egyre kevésbé van mas perspektiva. Talan a legfajdalmasabban a képzettségnél
alacsonyabb szintii munkakdr elvallalasat élik meg az emberek, legyen az a koz-
foglalkoztatason beliil vagy kiviil, mert az identitasuk egy fontos szeletétdl kell igy
megvalniuk. Az allami munkanélkiiliségi €s szocialis ellatasok drasztikus szigori-
tasa és lefelé nivellalasa egy sor esetben embertelen élethelyzeteket teremt egyéni
és csaladi szinten. A jelenlegi munkanélkiiliségi és szocidlis ellatas rossz iizenet a
munkaltatok felé is, és jelentdsen erdsiti a foglalkoztatottak kiszolgaltatottsagat is
a munkaerdpiacon. Egyre inkdbb jellemz6 a foglalkoztatottak dolgozé szegény sta-
tusza ebben a korben. A kutatds felhivta arra is a figyelmet, hogy a munkaltatok
szinte kovetkezmény nélkiil diszkriminalhatnak, illetve szeghetik meg a legelemibb
munkatigyi szabalyokat az allami kontroll, az elszenveddk jogtudatossdganak és a
munkavallaléi érdekvédelem gyenge volta miatt.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: A diszkrimindcio megitélésének egyes tipusai

Erintett pozicié

Megfigyeldi pozicié

Diszkriminacio felismerése
és elutasitasa

1. Aktiv 6nvédelem

Sajat csoportra iranyulo
diszkriminaci6 felismerése
és elutasitasa

3. Szolidaritas

Mas kisebbségekre iranyuld
diszkriminacié felismerése
és elutasitisa

Diszkriminacio6 tagadasa,
tobbségi allaspont elfoga-
dasa

2. Beletorddés

Sajat csoportra vonatko-
706 tobbségi vélekedés
internalizalasa

4. Aktiv szolidaritashiany
Mas csoportok disz-

s

lasa, osztozas a tobbségi

sztereotipidkban

Forras: Neményi és szerzotarsai, 2013.

2. tablazat: A jogtudatossag tipusai

Rovid elnevezés

Leiras

Passziv maganyos

nem mondta el senkinek, nem tajékozodott, nincs értelme jelen-
teni, nem jelentette

Beletorédé maganyos

nem mondta el senkinek, tajékozodott, nincs értelme jelenteni,
nem jelentette

Passziv elmondta valakinek, de nem tajékozddott, nincs értelme jelente-
ni, nem jelentette

Beletorodo elmondta valakinek, és tajékozodott, de nincs értelme jelenteni,
nem jelentette

»Szélmalomharcos” elmondta valakinek, de nem tdjékozddott, nincs értelme jelente-
ni, de jelentette

»Meghatralé” elmondta valakinek, de nem tajékozddott, van értelme jelenteni,

de nem jelentette

»Tajékozott szélma-
lomharcos”

elmondta valakinek és tajékozodott is, nincs értelme jelenteni,
de jelentette

»Tajékozott meghat-
ralé”

elmondta valakinek és tajékozodott is, van értelme jelenteni, de
nem jelentette

Aktiv

elmondta valakinek és tajékozodott is, van értelme jelenteni és
jelentette is

Forras: Neményi és szerzotarsai, 2011.
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3. tablazat Elszenvedett diszkrimindciora adott reakciok az egyes almintakban (%)

Roma LMBT Fogya- | Férfi | Né Or-
alminta | alminta tékos SZAgos
alminta minta
Passziv maganyos 20,9 16,7 14,6 14,1 22,4 18,3
Beletor6dé maganyos 2,6 0,0 0,0 2,8 6,0 2,9
Passziv 55,0 31,0 46,3 493 | 522 51,0
Beletorodo 9,6 9,5 14,6 12,7 | 11,9 12,5
,»Szélmalomharcos” 1,7 2,4 0,0 8,5 5,8
»Meghatralé” 3,5 14,3 2,4 1,4 1,5 1,0
» Tajékozott szélmalom- 2,6 2,4 7,3 7,0 1,5 3,8
harcos”
» Tajékozott meghat- 2,6 21,4 4.9 1,4 1,0
ralé”
Aktiv 0,9 2,4 9,8 2,8 4,5 3,8
Osszesen 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0 | 100,0
Forrds: Neményi és szerzotarsai, 2011.
4. tablazat: Az elhelyezkedési esélyek alakulasa az elmult 5 évben
a diszkrimindcios okok szama szerint (%)
0 ok 1 ok 2 vagy tobb ok Osszesen
Javultak 9,3 9,5 10,6 9,5
Valtozatlanok 37,6 35,1 25,5 35,8
Romlottak 448 52,7 61,7 483
Nem tudja 7,9 2,7 2,1 6,3
Nincs valasz 0,4 0,0 0,0 0,3
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N=279 N=74 N=47 N=400
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5. tablazat: Az elhelyezkedési esélyek romlasanak okai az elmilt 5 évben a diszkrimindcios okok
szama szerint (%)

0 ok 1 ok 2 vagy tobb ok Osszesen
Nincs elég 4536 40,6 19,2 40,0
munkahely
Gazdasigi 31,95 12,5 21,0 26,0
helyzet
Eletkor 9,27 18,7 7 10,7
Nincs képzett-
ségének megfe- 7,7 4.6 10,5 7,6
lel6 munkahely
POlltll’{al klrlma 0 6.2 14,0 3.8
megvaltozasa
Egészségi
allapot megval- 2,0 1,5 10,5 3,4
tozasa
Gyermeke
sziiletett 2.0 L5 3.2 2,5
L?kohely' meg- 0.5 6.2 1.7 1.9
valtoztatasa
E.l.01telete’>k 0 3.1 52 15
novekedése
Egyéb 1 3,1 1,7 1,5
Csaladi helyze-
tében valtozas 0 1,5 1,7 0,6
kovetkezett be
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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6. tablazat: A hatdarozatlan és hatdarozott foglalkoztatdassal rendelkezdk aranya 2010 eldtt és 2010 és
2013 kozott a diszkrimindcios okok szama szerint (%)

0 ok 1 ok 2 vagy Osszesen
tobb ok
2010 elott hatarozatlan ideji
foglalkoztatassal rendelkezok 51,4 48,6 36,2 49,1
aranya
2010 és 2013 kozott hatarozatlan
ideji foglalkoztatassal rendelke- 47,1 54,1 26,1 46,0
z0k aranya
2010 elott hatarozott idejii
foglalkoztatassal rendelkezék 15,2 243 34,0 19,1
aranya
2010 és 2013 hatarozott idejii
foglalkoztatassal rendelkezok 28,7 46,6 57,4 35,3
aranya
7. tablazat: Az elhelyezkedési esélyek alakulasa az elmult 5 évben
a diszkrimindcios okok szama szerint (%)
0 ok 1ok |2 vagytobb | Osszesen
ok
Eléfordult, hogy képzettségénél
alacsonyabb szinvonalu allasra 6,1 23,0 17,0 10,5
kozvetitették ki
Nem fordult el, hogy alacsonyabb
szinvonalu allasra kozvetitették ki 93,9 77,0 83,0 89,5
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N=279 N=74 N=47 N=400
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8. tablazat: A rendszeres és nem rendszeres alkalmi munkakkal rendelkezok aranya 2010 elétt és
2010 é s 2013 kozott a diszkrimindcios okok szama szerint (%)

0 ok 1 ok 2 vagy Osszesen
tobb ok

2010 e,lott rendszeres"alkal’ml 8.0 4.1 8.5 7.0
munkaval rendelkezdok aranya
2010 és 2013 kozott rendszeres
alkalmi munkaval rendelkezok 11,0 10,8 17,0 12,3
aranya
2010 e’lott nem rendsgeres’alkalml 6.9 122 277 10,4
munkaval rendelkezok arianya
2010 és 2013 kozott nem rendsze-
res alkalmi munkaval rendelkezok 11,9 243 34,0 16,8
aranya

9. tablazat: Az ellatds nélkiili munkanélkiiliek aranya a diszkrimindcios okok szama szerint (%)

0 ok 1ok |2 vagytobb | Osszesen
ok
El!atas nelku} levo. m}lnkannelkuhek 38.0 432 574 413
aranya az egész mintan beliil
Ellatas nélkiil 1évé munkanélkiiliek
aranya a munkanélkiili statuszaak 57,2 55,8 59,5 57,3
csoportjan belil.

10. tablazat: A haztartasok jovedelmi helyzet szerinti megoszlasa a diszkrimindcios okok szama

szerint (%)

0 ok 1 ok 2 vagy Osszesen
tobb ok

Kﬁl'l.yelmesql mf:gelnek a jelenle- 22 0.0 2.1 1.8
gi jovedelmiikbol
Kl.!om:ek a jelenlegi jovedel- 17,7 6.8 8.5 14,6
miikbol
1-\.1-ehezen ?lne!,( meg a jelenlegi 404 432 34.0 402
jovedelmiikbal
Nagyon nehezen elnek meg a 39.4 48,6 55,3 43,0
jelenlegi jovedelmiikbol
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

N=279 N=74 N=47 N=400
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IV. RESZ

A MUNKAHELYEK SZEREPE
A MUNKAEROPIACI
INTEGRACIOBAN






FEJLODES VAGY STAGNALAS?
OSSZEHASONLITO VIZSGALAT
A MUNKAHELYI ESELYEGYENLOSEG
ES SOKSZINUSEG ALAKULASAROL
2010 ES 2012 KOZOTT!

BEVEZETES

Magyarorszagon a védett tulajdonsaggal rendelkezd hatranyos helyzetli csoportok
az eurdpai unio6 atlagahoz képest altalaban 1ényegesen alacsonyabb foglalkoztatasi
rataval jellemezhetdk, tehat a munkaerdpiacon kevésbé tudnak megjelenni, allashoz
jutni, illetve a munkaerdpiacon tartosan integralodni. Igaz ez a nékre, kiillondsen a 6
évesnél fiatalabb gyermeket nevelo nokre, a 25 évesnél fiatalabbakra, illetve 55 év-
nél idésebbekre, de a megvaltozott munkaképességli emberekre ¢s romakra is (KSH,
2012; KSH, 2013; Eurostat, 2010; Eurostat, 2012). Ugyanakkor a 2010 és 2012-es
idészakot vizsgalva a statisztikak egyes csoportoknal kismértékii javulast mutatnak
a foglalkoztatottsag mértékében. (Lasd az 1. tablazatot!) A munkaerdpiaci statiszti-
kakban megjelend aktivitasi adatok sok tényezo ereddjeként alakulnak ki. Az egyes
csoportoknal mas-mas tényezok jatszhatnak szerepet az alacsony munkaerdpiaci je-
lenlétben, de a végeredmény kialakuldsdban mindenképpen fontos szerepe van a
munkaltatoknak is. A hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasa szempontjabol
meghatarozo fontossagu lehet, hogy a munkaltatok kivalasztasi és foglalkoztatéasi
dontéseikben mennyiben kovetik az egyenldé banasmod elvét, vagyis mennyiben
mikddnek diszkriminacido-mentesen, illetve mennyire alkalmaznak olyan gyakor-
latokat, amelyek novelik az egyes hatranyos helyzetti csoportok foglalkoztatasanak
esélyét. Tehetik ezt oly modon, hogy a csoport tagjainak az elhelyezkedésben nehéz-
séget jelentd okokat igyekeznek mérsékelni, vagy a szervezeti kultira, emberi erd-
forras menedzsment rendszerét modositjak, vagy az esélyegyenlOség és sokszinliség
menedzsment intézményesiilését erdsitik a szervezetben.

Ebben a tanulmanyban a magyarorszagi munkaltatd szervezetek munkahe-
lyi esélyegyenldség és sokszinliség gyakorlatait, teljesitményét elemezziik az mtd

' A tanulmany el6szor a Kultira és Kozdsség 2015/3-as szamaban jelent meg.
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Tanacsadoi Kozosség 2010-ben és 2012-ben készitett vallalati kutatasanak adataira
tamaszkodva. A f6 kutatasi kérdés, amelyre szeretnénk valaszt adni a 2010-es és
2012-es kutatasi eredmények Osszehasonlitasa révén, hogy milyen iranyban valto-
zott Magyarorszagon a munkahelyi esélyegyenléség és sokszinliség szinvonala a két
vizsgalt id6épont kozott eltelt idészakban, és ezzel 6sszefiiggésben milyen szervezeti
atalakulasok segitették, illetve hatraltattak a munkaltatok szerepét a tarsadalmi be-
sében. Egyuttal arra is keressiik a valaszt, hogy egyes hatranyos helyzet{i csoportok
foglalkoztatottsaganak kismértéki javulasa 2010 és 2012 kozott egylittjart-e a mun-
kahelyi esélyegyenléség és sokszinliség menedzsment vallalati tevékenységének
fejlodésével is. Hipotézisiink szerint 2010 és 2012 k6zott 6sszességében pozitiv val-
tozas tortént a munkahelyi esélyegyenlOség és sokszintiség vallalati gyakorlatanak
atlagos szinvonalaban.

A tanulmany els6 részében utanajarunk, hogy milyen inditékai voltak a munkahe-
lyi esélyegyenldség és soksziniiség fejlesztésének 2010-ben, illetve 2012-ben. Majd
a kutatas egyik alapkérdését vizsgaljuk meg, mégpedig: mennyiben lett soksziniibb
a foglalkoztatottak Osszetétele a kiilonb6zd szervezeteknél a vizsgalt iddszakban,
illetve milyen szervezeteknél taldlkoznak nagyobb valdszintiséggel tarsadalmilag
befogadd magatartassal az egyes hatranyos, illetve valamilyen szempontbdl mas-
saggal bird csoportok. A foglalkoztatottak sokszinlisége utan az esélyegyenldségi
politika intézményesiiltségének valtozasat vessziik gorcsd ala, vagyis azt nézziik
meg kozelebbrdl, hogy mennyire jelenik meg explicit médon a munkahelyi esély-
egyenlOségi politika szabalyzatokban, stratégiai célkitlizésekben, esélyegyenldségi
tervben €és ehhez hasonl6 gyakorlatokban. Az esélyegyenldség intézményesiiltségét
kovetden azt fogjuk megvizsgalni, hogy hany intézkedéssel, gyakorlattal segitik el6
a szervezetek az egyes csoportok esélyegyenldségének javitasat, illetve milyen jutta-
tasokkal igyekeznek tAmogatni a kiilonbdz6 csoportokat. Ezt kdvetden a tanulmany-
ban annak jarunk utana, hogy mennyiben hasznaltak a szervezetek a kiilonb6zé HR
eszkozoket esélyegyenldségi torekvéseik megvaldsitasara 2010-ben, illetve 2012-
ben. A munkahelyi esélyegyenldségi politika gyakorlati megvaldsulasanak elemzése
utdn megvizsgaljuk, hogy a szervezetek szerint melyek a legnagyobb akadalyai az
esélyegyenlOség fejlesztésének, illetve, hogy az atfogd munkahelyi esélyegyenldség
¢és sokszintiségi teljesitményt mérd Sokszintiségi Index hogyan valtozott a vizsgalt
idészakban.

MODSZERTAN ES MINTA

Az mtd Tanacsadoi Kozosség az orszagos benchmark kutatdshoz 2010-ben és 2012-
ben is az online kérdéives mddszert valasztotta. A 2010-es és 2012-es kérddiv koz-
ponti részében azonos kérdéseket tartalmazott a szervezet tipusardl, a munkahelyi
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esélyegyenldségi és a sokszinliség terén bevezetett gyakorlatokrol. A kérdések tobb-
sége zart kérdés formajaban volt feltéve, azonban néhany nyitott kérdés is lehetdsé-
get adott a valaszadonak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

A kutatas 2010-es forduldjaban az interneten hozzaférhetd elektronikus kérddéiv
2010. januar kozepe és 2010. majus 31-e kdzott volt elérhetd a nyilvanossag szama-
ra. A kérddivhez vezet6 link a sajtdo megjelenéseken tul kikiildésre keriilt a partneri
hirlevelekben, és megtalalhatd volt az mtd honlapjan, a HRPortalon, a Profession.
hu oldalakon. A kérddivet terjesztették tovabba a Motivacio Alapitvany és az EFQM
partneri szervezetei, illetve vallalati kapcsolatai korében is.

A kutatas 2012-es forduldjaban az elektronikus kérddiv 2012. aprilis kozepe és
2012. december 31-e kozott volt elérhetd az Interneten. A kérddiv linkje a sajtdban,
a partnerek hirleveleiben, az mtd honlapjan, a HRPortalon valamint a Profession.
hu oldalon keriilt terjesztésre. A kérddivet a Jol-1ét és SEED Alapitvany, az Egyenld
Banasmod Hatosag, a KOVET Egyesiilet és a Brandtrend vallalati kapcsolatain ke-
resztiil is igyekeztek minél szélesebb vallalati korhoz eljuttatni. A kérddéiv kitdltése
mindkét évben torténhetett anonim modon, azonban a munkahelyi esélyegyenléségi
teljesitmények késobbi dijazasa, illetve az elnyerhetd szakmai jutalmak a szerveze-
tek szdmara inkabb az azonosithat6 és regisztralt kérdoiv kitdltését 6sztonoztek.

2010-ben Osszesen 734 szervezet toltotte ki a kérddivet. A végsé mintabol kike-
rilt minden olyan valaszadd, aki a szervezetre vonatkozo altalanos adatokon kiviil
egyetlenegy munkahelyi esélyegyenléséggel vagy tarsadalmi feleldsségvallaldssal
kapcsolatos kérdésre sem valaszolt érvényes modon. Osszesen 316 értékelhetetlen
esetet voltunk kénytelenek tordlni az eredeti mintabol, igy a 2010-es mintaban 418
szervezet adatai szerepelnek. A 2012-es adatfelvétel sordn Gsszesen 345 szervezet
toltotte ki a rendelkezésre allo nyolc és fél honap alatt az elektronikus kérddivet.
Azonban az adatok tisztitasa és vizsgélata soradn nyilvanvalova valt, hogy a kitoltott
kérddivek egy része hianyos és megbizhaté mdédon nem dolgozhaté fel, vagy ugyan-
az a szervezet tobbszor szerepelt a mintaban. Osszesen 160 értékelhetetlen esetet
voltunk kénytelenek térdlni az eredeti mintabol, igy a végsd mintaban 185 szervezet
adatai szerepelnek 2012-ben.

Megallapithatjuk, hogy 2012-ben valamelyest kisebb valaszadasi hajlanddsaggal
szembesiiltiink a 2010-es kutatashoz képest, ami megmutatkozik a minta nagysaga-
ban: a 2010-es 418 elemes szervezeti mintdhoz viszonyitva 2012-ben ennél kisebb
mintara tamaszkodhattunk az eredmények kiértékelésénél (185 szervezet), de a sta-
tisztikai értékelést a kisebb minta ellenére el lehet végezni. Mindazonaltal az mtd
Tanacsadoi Kozosség 2010-es és 2012-es felmérése a munkahelyi esélyegyenldség-
6l és sokszintiségrol egyediilallo Magyarorszagon a minta nagysagrendjét tekintve.
Tudomasunk szerint az mtd Tanacsaddi K6zosség 2010-es orszagos benchmark fel-
mérése Ota nem szliletett tovabbi survey tipust kutatas ebben a t¢éméaban Magyaror-
szagon.
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A két vizsgalati id6pontban felvett kérdéives kutatas mintaja mutat kisebb elté-
réseket (tobb lett a magyar, a vidéki, a kozepes méretii szervezetek rovasara a kicsi
és nagyméretii szervezetek), de azok mértéke szignifikansan nem befolyasolja az
Osszehasonlithatosagot. A két minta dsszetételét tekintve tobb dimenzié mentén jol
reprezentalja a magyarorszagi szervezeteket (gazdalkodasi forma, agazat). Ugyan-
akkor a nemzetgazdasag egészéhez képest az mtd mintaiban feliilreprezentaltak a
nagy, 500 fonél tobb munkavallalot foglalkoztatd szervezetek, a kiilfoldi iranyita-
su, a budapesti, valamint az ipari vallalatok. A mintak tehat nem reprezentativak,
az Onkéntes kitoltés modszere okan ezen feliil feltételezhetéen nagyobb arany-
ban vannak benne olyan szervezetek, amelyek az atlagnal egyébként is jobban
érdeklddnek a munkahelyi esélyegyenldség és sokszinliség vallalati megvalositasa
irant. Ezt a tendenciat erdsitette az is, hogy ismeretes volt: a 10 legjobb eredményt
képviseld szervezet dijban is részesiil. Ezen tényezok ellenére a minta megbizhato
forrasként szolgal a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és sokszinii-
séggel kapcsolatos alapvetd tendenciak tanulmanyozasara és kiértékelésére.

AZ ESELYEGYENLOSEG ES SOKSZINUSEG INDITEKAI

Fontosnak tartottuk feltérképezni, hogy a szervezetek milyen inditékokbol kezde-
nek el foglalkozni az esélyegyenldség megteremtésének lehetoségével, illetve miért
gondoljak azt, hogy nekik is kellene ezzel torddniiik. 2010-ben a szervezetek tobb
mint fele (52 szazalék), 2012-ben mar kevesebb mint fele (45 szazaléka) nyilatkozott
ugy, hogy szervezeti szinten még nem jellemz06 rajuk a munkahelyi esélyegyenldség
megteremtése. Ugyanakkor figyelemremélto, hogy csupan a szervezetek elenyészo
része (2010-ben 5 szazalék, mig 2012-ben 4 szazalék) fejtette ki elutasitd vélemé-
nyét, miszerint a jovOben sem kivan ezzel a teriilettel foglalkozni.

Struktarajat tekintve nem tortént radikalis valtozas 2010 és 2012 kozott a ma-
gyarorszagi szervezetek korében abban, hogy milyen inditékok jatszanak szerepet a
munkahelyi esélyegyenl6ség és soksziniiség fejlesztésében, de hangsulyeltolodasok
azonban bekovetkeztek. Erdekes médon a kiils, illetve torvényi tényezéknek vald
megfelelés, mint az Egyenl6 Banasmod Torvénynek, illetve az Europai Uni6 gyakor-
latanak valo megfelelés hattérbe szorult a 2012-ben felsorolt indokok kdrében, a kiil-
s0 szabalyoz6 tényezOk helyett eldtérbe keriiltek a szervezet belso jellemzdi €s erd-
forrasai: etikai és értékbeli szempontok a vallalati kultiraban, valamint a munkaerd
megtartasahoz, lojalitasahoz és elégedettségéhez vezetd eszkdzok jobb kiaknazasa.
Ebbdl a szempontbdl értelmeztiik azt is, hogy 2010-hez képest jelentésen novekedett
a rugalmas foglalkoztatas, valamint a ndi elémeneteli lehet6ségek szervezeti hasz-
nositasa melletti elkotelezettség. 2010 és 2012 kozott 10 szazalékrol 18 szazalék-
ra ndovekedett azon szervezetek aranya, amelyek a munkahelyi esélyegyenldséggel
valo foglalkozas inditékaként a ,,tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni”
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mondatot jelolték be, és egyben azt is megallapithatjuk, hogy a szervezeten beliili
n6i eldmeneteli lehetdségek esélyegyenléségének javitasa volt az a terlilet, ahol a
legnagyobb volt a valtozas 2010-hez képest a munkahelyi esélyegyenléség és sok-
szinliség expliciten megfogalmazott inditékai kozil.

Masfeldl érdemes felhivni a figyelmet arra is, hogy az esélyegyenléség €s a sok-
szinliség stratégiai megkozelitése tovabbra is csak a szervezetek toredékére volt jel-
lemz6 (18 szazalék), és aranyaiban nem mutat ndvekedést 2010-hez képest. A késéb-
biek soran tobbszor eldkeriil még ez a jellemzd, és véleményiink szerint ez adja az
egyik f6 gyengeségét a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenloségi és soksziniiségi
gyakorlatoknak. (Lasd a 2. tablazatot!)

A FOGLALKOZTATOTTAK OSSZETETELENEK SOKSZINUSEGE

A kutatds fontos kérdése volt, mennyire jellemzd, hogy a munkaltatoi szervezetek
ugynevezett hatranyos helyzetli vagy valamilyen szempontbol ,,massaggal” bird
csoportokbol is valasztanak alkalmazottakat. Azt, hogy dsszesen hany f6t alkalmaz-
nak, vagy az alkalmazottak hanyada tartozik az adott csoporthoz, nem vizsgaltuk.
A foglalkoztatottak soksziniiségét azzal mértiik, hogy 0sszesen hany kiilonb6zo
csoport képviseldibol foglalkoztat az adott szervezet. A kutatas el6z6 forduldjaban,
2010-ben a mintaban szereplo szervezetek atlagosan 4,6 hatranyos helyzetli csoport-
bol foglalkoztattak munkavallalokat. 2012-ben ugyanez a mutatd kisebb noveke-
dést mutatott, mert az atlagosan foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok szama
5,9-re emelkedett. A szervezetek 2010-es és 2012-es megoszlasat dsszehasonlitva a
foglalkoztatott hatranyos helyzetli csoportok szama szerint, azt latjuk, hogy 2012-
re kialakult egy ,,best practice” csoport a munkaerd sokszinii dsszetételét tekintve.
(Lasd az 1. abrat!)
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1. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok szama szerint
2010-ben és 2012-ben (szdzalék)
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Altalanossagban a 2010-es és 2012-es adatok Gsszehasonlitasa azt a tendenciat
mutatta, hogy minden megnevezett hatranyos helyzetli csoportot nagyobb aranyban
emlitettek a szervezetek, mint a két évvel korabbi felmérés soran. Hangstlyoznunk
kell azonban azt is, hogy a pozitiv eredmény nem feltétleniil jelent Gjonnan felvett
hatranyos helyzetii munkavallalokat, mert a javulas adodhatott abbdl is, hogy tuda-
tosabba valtak a szervezetek a belsé munkaer6-osszetételiikkel kapcsolatban, vagy
bizonyos csoportok ,.,tabu” jellege csokkent (példaul LMBT csoporthoz tartozoknal).
Masfeldl nézve: leszogezhetjiik, hogy 2012-ben ugyanaz az 6t hatranyos helyzetl
csoport volt talalhaté a foglalkoztatdsi rangsor ¢lén, mint 2010-ben: a ndk, a 45
¢év felettiek, a palyakezddk, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelok, illetve
a gyermekiiket egyediil neveldk. A vizsgalt idoszak rovid is volt a radikalis atren-
dezddéshez, azonban fontos megjegyezni, hogy egyértelmiien voltak nyertesei és
vesztesei a hatranyos helyzetli csoportok korében ennek az eltelt két évnek. A rang-
sor elején talalhato csoportok koziil egyértelmtien atlagnal jobban ndvekedett a pa-
lyakezdok, a ndk és a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk foglalkoztatasat
emlitd szervezetek aranya. Ezzel szemben a 45 év felettiek — ugyan demografiai
sulyuknak kdszonhetden — megmaradtak a rangsor elején, de az dsszes csoport koziil
a legkisebb aranyban novekedett a szervezeti jelenlétik.

A fiatalok és a kisgyermekes nék mért nagyobb szervezeti jelenléte valoszinii-
leg Osszefiiggésbe hozhatd e két csoport szamara célzottan bevezetett — mara mar
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megsziint — Start-kartya rendszerrel’. A n6k és fiatalok foglalkoztatottsaganak enyhe
javulasat a KSH foglalkoztatasi statisztikai is megerdsitik (Eurostat, 2010, 2012).
Az idésebbek rataja is mutat némi javulast, de az elsGsorban valdszinileg inkabb a
korkedvezményes és rokkantnyugdij szabalyozasanak szigoritasabol ered. A szerve-
zetek oldalarél nemigen mutatkozik nagyobb nyitottsag az idésebbek iranyaba. Erre
enged kovetkeztetni az is, hogy az életkor bizonyult a leggyakoribb diszkriminacios
oknak 2011-ben és 2013-ban egy orszagosan reprezentativ kovetéses felmérés ered-
ményei szerint (Neményi ef al., 2011, 2013).

2010 és 2012 kozott szintén javult az egyéb etnikai kisebbségek ¢€s a kistérségben
¢lok szervezeti jelenléte, amely a 2012-es mintaban a vidéki szervezetek nagyobb
aranyara is visszavezetheto lehet. A 2012-es év leglatvanyosabb hozadéka 2010-hez
képest, hogy tobb mint megduplazodott az LMBT embereket bevallottan foglalkoz-
tato szervezetek aranya. 2010-ben csak a szervezetek egytizede nyilatkozott ugy,
hogy dolgoznak naluk LMBT emberek, azonban 2012-ben mar a szervezetek 22 sza-
zaléka jeldlte be ezt a csoportot. Feltehetéleg nem az érintettek foglalkoztatasa javult
az elmult két évben, hanem kevésbé tekintették tabunak ezt a kérdést a valaszadok.
(Lasd a 3. tablazatot!)

Az atlagosan javulo szervezeti sokszintiség minden vallalati kategéridban meg-
figyelhetd tendencia volt, de a valtozas az egyes kategoridkban eltéré mértékiinek
bizonyult. A leglatvanyosabb javulas els6sorban a nagyvallalati szféraban ment vég-
be, azon beliil is a kiilfoldi nagyszervezeteknél. A kozépméretli szervezeteknél a
munkaerd sokszintiségének novekedése elsdsorban a magyar kozépméretli szerveze-
teknél folytatodott. A magyar tulajdont nagyvallalatok tehat relative rosszabbul tel-
jesitettek a 2010-2012-es id6szakban mind a magyar kozépméretii, mind a kiilfoldi
tulajdont nagyvallalatokhoz képest. A legkisebb 1étszamu szervezeteket vizsgalva
megallapithatjuk, hogy ugyan abszolut mértékben ebben a kategéridban is tortént
némi javulds, de nem volt kiugré sem a magyar, sem a kiilfoldi kisvallalkozasok
esetében. (Lasd a 4. tablazatot!)

AZ ESELYEGYENLOSEGI POLITIKA INTEZMENYESULTSEGE

Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségénél azt néztiik meg kdzelebbrol,
hogy mennyire jelenik meg explicit médon a munkahelyi esélyegyenléségi politika
szabalyzatokban, stratégiai célkitlizésekben, esélyegyenldségi tervben, és ehhez ha-
sonlo gyakorlatokban. Osszesen 14 tényez6t vettiink figyelembe. A 2012-es kutatas
adatai azt mutattak, hogy a szervezetek tobb mint kétotdde rendelkezik olyan etikai

2 A Start kartya rendszere 2012. december 31-ével kivezetésre keriilt. Helyette életbe 1épett a hatra-
nyos helyzetli munkavallalokat foglalkoztato szervezetek szamara a jarulék kedvezmény 10j rendsze-
re, amelynek hatasa jelen tanulmanyban még nem értékelhetd.

193



1V, RESZ. A MUNKAHELYEK SZEREPE A MUNKAEROPIACI INTEGRACIOBAN

kodexszel, amelyben talalhato a munkahelyi soksziniiségre, az esélyegyenloségre és
az egyenld banasmod biztositasara vonatkozo iranyelv. A munkahelyi esélyegyen-
16ség megvalositasahoz hatékony segitséget nytjthat az erre a témara szakosodott
civil szervezetekkel kialakitott szorosabb egylittmiikodés. A mintaban szerepld szer-
vezetek tobb mint egyharmada kiépitett mar kapcsolatot olyan civil szervezetekkel,
amelyeknek a hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasa a f6 profiljuk. Szintén a
lista élvonalaba tartozo intézményi gyakorlat, hogy a dolgozoi elégedettségvizsgalat
soran kitérnek az esélyegyenldségi szempontokra: ennek eléfordulasa a szervezetek
egyharmadara jellemz0. Az esélyegyenlOség és sokszinliségi tevékenység intézmé-
nyesiiltségében nagyon fontos 1épés, ha a szervezet elhatarozza, hogy esélyegyenlo-
ségi és sokszinliségi tervet dolgoz ki. A szervezetek negyede rendelkezett 2012-ben
esélyegyenlOségi tervvel, ami jelentds elOrelépést jelent a 2010-es allapotokhoz ké-
pest. Az esélyegyenldségi politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai kdz¢ tartozott az
antidiszkriminacios képzés szervezése, tartasa, valamint esélyegyenléségi munka-
csoport felallitasa. A munkacsoport hattérbe szorulasa érthet6 az er6forrasok oldala-
rol, ugyanakkor az antidiszkriminacios képzés hatékony mddja a szervezeten beliili
attittidok, elditéletek lebontasanak, amelyet sok vallalat az esélyegyenldségi politika
egyik f6 akadalyanak vélt. Hasonldan érthetetlen a monitorozas, értékelési folyamat
elhanyagolésa, hiszen e nélkiil nehéz redlis célkitlizéseket tenni.

A 2010 és 2012 kozott eltelt idoszakra — altaldban véve — tehat az esélyegyenldségi
politika intézményesiiltségének erdsodése jellemzd. 2010 és 2012 kozott radikalisan
egyharmadrdl egytizedre csokkent azon szervezetek aranya, amelyek egyetlen forma-
lis esélyegyenldségi intézkedéssel sem rendelkeztek. Az intézményesiiltséget muta-
to esélyegyenldségi intézkedések atlagos szama is némileg megemelkedett 2010 ¢€s
2012 kozott: haromrol négyre. A valtozasokat ugy foglalhatjuk 0ssze, hogy az esély-
egyenlOségi politika intézményesiiltségének teljes hianyat 2010-re felvaltotta az intéz-
ményesiiltség alacsony foka, majd 2012-re az intézményesiiltség tovabb emelkedett.
Abszolut értékben jelents ndvekedés kovetkezett be az elégedettségi vizsgalatba az
esélyegyenldségi szempontokat integrald cégek kdrében, valamint az etikai kodexiik-
ben az egyenld banasmad elvét szerepeltetok aranyaban. Relative, nagy eléretorés volt
megfigyelhetd az esélyegyenldségi referensek kinevezése és az esélyegyenldségi mun-
kacsoportok felallitasa terén is. Két év alatt kdzel megduplazodott azon szervezetek
aranya, amelyek rendelkeztek mar esélyegyenldségi referenssel vagy munkacsoport-
tal. A szervezetek proaktivabbakka valtak, nemcsak altalanossagban foglalkoznak az
esélyegyenléséggel, hanem a szervezetek negyede mar a fejlesztés igényével a jovobe-
li terveiket is rendszerezi, és a tervhez megfeleld feleldst is kijelol az esélyegyenldségi
referens személyében. Ugyanakkor még 2012-ben is elenyész6 volt azon szervezetek
aranya, amelyek sajat bevallasuk alapjan rendelkeztek esélyegyenldségi stratégiaval,
sokszintiségi politikaval, a feladatok ellatdsat monitorozzak, vagy a tovabbfejlodéshez
célzott antidiszkriminacios képzést tartanak, és ez a hianyossag nyilvan a belso ellent-
mondasokra is ravilagit. (Lasd a 5. tablazatot!)
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ESELYEGYENLOSEGET JAVITO INTEZKEDESEK ES
JUTTATASOK

2010 és 2012 kozott a munkaltatoi szervezetek altal nyujtott, az esélyegyenlOséget is
javito intézkedések és juttatasok struktaraja alapvetéen azonos maradt. Fontos pozi-
tivum, hogy 2010-hez képest egyetlen juttatasi forma esetében sem regisztralt visz-
szaesést a kutatas. Ugyanakkor a javulas atlagos mértéke elenyészo volt. 2010-ben
atlagosan a szervezetek 2, mig 2012-ben 2,5 esélyegyenldséget tdmogato juttatast
biztositottak munkavallaloiknak.

Csaktigy mint 2010-ben, 2012-ben is az egészségiigyi szlirdvizsgalatok, a GYED/
GYES-en 1év6 kismamakkal vald kapcsolattartds, valamint a csalddi programok
szervezése volt a leggyakoribb intézkedés €s juttatasi forma. Legerdteljesebben a
GYED/GYES-en 1év6 kismamakkal valé kapcsolattartas boviilt a munkaltatok ko-
rében, ami arra enged kovetkeztetni, hogy bdoviildben van a GYES-menedzsmentet
tudatosan végzé munkahelyek ardnya Magyarorszagon. A masodik tertilet, ahol
hasonld javulas tortént a vizsgalt idészakban: a munkahelyek akadalymentesitése.
2012-re az akadalymentesitett munkahelyek aranya 32 szézalékra nétt a 2010-es
25 szédzalékhoz képest, amely folyamat értelemszertien kapcsolodik a megvaltozott
munkaképességiick foglalkoztatasaval kapcsolatos 2010-es jogszabalyi valtozasok-
hoz, és az annak hatdsara beindult munkaltatéi attitidvaltozasokhoz.?

Osszességében kevés eléretdrés volt a munkaltatok gyermekfeliigyelettel kap-
csolatos magatartasdban. A 2010-es és 2012-es adatok dsszehasonlitdsa azt mutatja,
hogy mind a nyari gyermektaboroztatds, mind a munkahelyi bdlcs6de, 6voda biz-
tositasa gyakoribba valt a vizsgalt idészakban, de csak az esélyegyenldségnek ¢és
sokszinliségnek legelkotelezettebb csaladbarat munkaltatok fektetnek erdforrasokat
anyari gyermektaboroztatas megszervezésébe (12 szazalék), a munkahelyi bolcsdde
vagy ovoda féréhelyinek biztositasara (4 szazalék), vagy szoptatdsra, pihenésre al-
kalmas helyiség kialakitasara (7 szazalék). (Lasd a 6. tablazatot!)

AZ ESELYEGYENLOSEGET ES SOKSZINUSEGET TAMOGATO
HR ESZKOZOK HASZNALATA

Az egyes HR eszkdzok esélyegyenlOségi célzati hasznalataval kapcsolatban egyér-
telmuen kidertlt, hogy a 2010 és 2012 kozotti idoszakban az atipikus munkaformak
fokozottabb elterjedése volt a ,,slager” a szervezeti HR innovaciok teriiletén. Abszo-
lut értékben legjobban a rugalmas és részmunkaid6t, valamint a tavmunkat biztosito

32010 januar elsejétdl kozel hatszorosara emelkedett a rehabilitacios hozzajarulas mértéke (964 500
Ft-ra), amelyet azok a vallalatok kotelezettek fizetni, amelyek nem teljesitik a megvaltozott munka-
képességliek 5 szazalékos kotelezd foglalkoztatasi szintjét.
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szervezetek aranya nott 2010-hez képest. A részmunkaidd esetében a gyakorisaguk
meghaladta, a rugalmas munkaidé tekintetében pedig elérte az 50 szazalékot a min-
taban szerepld szervezeteknél. A jelentds javulas ellenére tavmunkat csak a szerveze-
tek kozel egyharmada biztositott munkavallaloinak 2012-ben. A masodik leginkabb
novekvo eléfordulasi gyakorisaggal rendelkezé HR eszkdzdk a reorientacios képzé-
sek voltak. A reorientacios képzések gyakoribba valasa kapcsolodik a korabban em-
litett GYES-menedzsment gyakorlatok elterjedéséhez, de mig a kismamakkal vald
kapcsolattartast a szervezetek 48 szazalé¢ka emlitette, a munkaba valo visszatérés
utan csupan a szervezetek 14 szazaléka nyujtott reorientacios képzést.

A négy leggyakrabban hasznalt HR eszkoz kozott mindkét vizsgalati évben
ugyanazokat talaljuk: a szakmai képzéseket, a részmunkaidét, a rugalmas munkaidot
valamint a teljesitményértékelési rendszert. Ezeken beliil azonban a részmunkaidot
biztositok aranya megel6zte 2012-ben a 2010-ben ,,listavezet6” szakmai képzése-
ket. A kutatas sajnalatos eredménye, hogy a szervezetek 2012-ben kevésbé tekin-
tették hasznosnak, illetve hasznaltdk az osztott munkakdr lehetdségét esélyegyen-
16ségi céljaik megvaldsitasara, ez a kiilonleges atipikus foglalkoztatasi forma igy
A készségfejlesztés, a mentoring, a coaching eléfordulasi aranya is alapvetden stag-
nalt, szignifikansan nem lett gyakoribb. Ez kivaltképp azért is sajnélatos, mert a
felsoroltak mind olyan HR eszk6zok, amelyek az esélyegyenldségi szakirodalomban
jelentds szerepet kapnak, mint hatékony eszkozok a hatranyos helyzetli csoportok
foglalkoztatasanak eldsegitésére. (Lasd a 7. tablazatot!)

A SOKSZINUSEGI INDEX

Az mtd Tanacsadoi K6zoss€g a kutatas adataira timaszkodva egy Soksziniiségi In-
dexet fejlesztett ki.* Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy kdnnyen Gssze-
hasonlithatova tegye a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esély-
egyenldség €s sokszinliség teriiletén. Ezt a Sokszinliségi Indexet is felhasznaltuk a
2010-es és 2012-es felmérés adatainak dsszehasonlitasara. 2010-ben és 2012-ben az
elért legkisebb érték egyarant 0, a legmagasabb pontszam pedig 88, illetve 90 volt
a 100 pontos Sokszintliségi Indexen. A minta egészére jellemzo atlagérték kismér-
tékben emelkedett az elmult két évben: 2010-ben 25, 2012-ben 33 pont volt. Tehat
a szervezetek atlagosan az elérhetd pontszamok harmadat érték el az utolsd vizsga-
lati idészakban. Fontos kiemelni azt is, hogy a szervezetek kozel negyede ért el 50
pontot meghalad6 eredményt 2012-ben, és ez jelentds elmozdulast jelent a 2010-es

4 A Sokszinliségi Index Gsszegzi a vallalatok teljesitményét a kiilonb6z6 munkahelyi esélyegyenléségi
teriileteken: a foglalkoztatottak sokszinlisége, az esélyegyenlGségi politika intézményesiiltsége, az
esélyegyenldséget elésegitd juttatasok, a HR eszkozok hasznalata, illetve a jovobeni fejlesztési ter-
vek teriiletén.
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eredményekhez képest, amikor is még csak a minta egytizedének sikeriilt 50 pontnal
tobbet szereznie a Soksziniiségi Indexen.

Radikalis valtozasok nem torténtek a Soksziniiségi Index benchmark eredménye-
iben 2010 és 2012 kozott, de gyakorlatilag elmozdulds minden csoportban tortént,
ben megallapithatjuk, hogy a 2010-es és a 2012-es Soksziniiségi Index benchmark
eredményei mind a harom vizsgalt csoportban — atlag felettiek, felsé 20 szazalék
¢s TOP 10 — elényiikre valtoztak 2010 és 2012 kozott, és a négy dimenzid mentén
alapvetéen novekedést észleltiink. Ugyanakkor meg kell allapitani azt is, hogy a
legnagyobb fejlddést a felsé 20 szazalék csoportjaban regisztraltuk, tehat azoknak
a szervezeteknek, amelyek 2010-ben ebbe a kategoriaba soroldodtak, atlagosan na-
gyobb fejlesztést kellett végrehajtaniuk ahhoz, hogy 2012-re is a fels6 20 szazalék
csoportjaba keriilhessenek. Az adatok megerdsitik azt a korabban mar részleteiben
jelzett folyamatot, hogy 2012-re kialakult, illetve kialakuloban van a vallalatok ko-
rében egy sokszinliségi ,,best practice” csoport, amely javitja az atlagos orszagos
eredményeket. (Lasd a 2. abrat!)

2.dbra: A szervezetek megoszlasa a Soksziniiségi Index értéke szerint 2010-ben és 2012-ben.
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A SOKSZINUSEG AKADALYAI

A vallalatok megitélése szerint 2010 és 2012 kozott Osszességében inkabb ndve-
kedtek az esélyegyenldség fejlesztésének akadalyai. Mindekozben 2010-hez képest
jelentdsen at is strukturalodtak a szervezetek altal észlelt hatraltatd tényezdk. 2010-
ben a technikai feltételek hianya és az érdektelenség, a motivacio hianya fogalma-
zodott meg leggyakrabban hatraltatd tényezdéként, mig 2012-ben a belsé forrasok
hianyat és a vezetok ellenallasat emelték ki leggyakrabban a valaszadd szervezetek.
A két akadaly kozott tartalmi Gsszefiiggést is felfedezhetiink, ugyanis ahol nem el-
kotelezettek a vezetdk a soksziniibbé valas mellett, ott nehezebb forrasokat szerezni
a szervezeten belil a szakértOi csapat altal kitalalt uj kezdeményezésekhez. Ezért is
volna fontos, hogy az esélyegyenldség és a sokszinliség fejlesztése Osszefliggésbe
legyen hozva a kozvetlen iizleti érdekkel, de az adatok tanusdga szerint a szervezetek
egyharmada szamara ez nem nyilvanvald, hogyan lehet 6sszhangot teremteni a kettd
kozott. Pozitiv tendenciaként értékelhetdé masfeldl, hogy az elditélet és a tolerancia
hianyat némileg alacsonyabb gyakorisaggal jelezték akadalyként 2010-hez képest
(30, illetve 27 szazal€k). Szintén pozitivum, hogy a két vizsgalati év kdzott a mun-
katarsak ellenallasa mérséklodott. (Lasd a 8. tablazatot!)

OSSZEGZES

Osszegezve a 2010-es és 2012-es munkahelyi esélyegyenléségi és sokszinfiségi ku-
tatds eredményeit, pozitivumként értékelhetjiik, hogy nem romlott a munkaltatok
munkahelyi esélyegyenléséggel kapcsolatos tevékenységének atlagos szinvonala a
vizsgalt idészakban, sot jellemzo volt a szerény mértékii javulas. Fontos eredménye
volt a kutatasnak, hogy kimutatta: a szervezetek kozott elindult egy polarizacios
folyamat. A kutatas egyértelmiien bizonyitotta, hogy 2012-re kialakult a vallalatok
korében egy sokszinliségi ,,best practice” csoport, amely javitja az orszdgos eredmé-
nyek atlagat, és 2010-hez képest 2012-ben sokkal magasabb teljesitményt kellett a
szervezeteknek nyUjtaniuk a munkahelyi esélyegyenldség és soksziniiség teriiletén
ahhoz, hogy bekeriilhessenek a felsé 20 szdzalék benchmark csoportjaba.
Részletesebben vizsgalva a szervezetek munkahelyi esélyegyenléség és sok-
szinliség menedzsment teriiletén nyujtott teljesitményét megallapitottuk, hogy az
esélyegyenldségi politika intézményesiilése teriiletén kovetkezett be a legfontosabb
elérelépés. Az intézményesiilési folyamat részeként mind nagyobb aranyban rendel-
keznek a szervezetek az egyenld banasmod kdvetelményét tartalmazo etikai kodex-
szel, szabalyzatokkal, egyre inkabb jellemzové valt, hogy az elégedettségi vizsga-
latoknal kitérnek az esélyegyenldséggel kapcsolatos munkavallaloi véleményekre,
és az esélyegyenldségi tervek megvalositasahoz felelos referenst is kineveznek a
szervezetek. Az esélyegyenldséget timogatd juttatasokat illetéen oromteli tény a
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GYES-menedzsment és akadalymentesités javuld tendencidja. Pozitiv iranyu valto-
zast regisztraltunk a munkaerd sokszinliségének mutatdjat €s az atipikus munkafor-
mak hasznalatat illetéen is.

Ugyanakkor a munkaerd osszetételének javulasat mutatd adatok elemzése soran
megallapitottuk, hogy a hasznalt modszertan miatt nehezen hatarozhat6é meg a valo-
di javulas mértéke, igy nem feltétleniil van egyezés a munkaerdpiaci statisztikak és a
mért vallalati adatok kozott. Ennek ellenére, tobb hatranyos csoporttal kapcsolatban
a két megkdzelités eredménye szinkronban volt. Ugyanigy 6vatosan kell kezelni az
atipikus HR eszk6zok hasznalatanak regisztralt eloretorését is, mert az egyéni alapu
orszagos statisztikak joval kevésbé kedvezd képet mutatnak.

Az egyik legnagyobb jovébeni kihivas a munkahelyi esélyegyenldséggel és sok-
szintiséggel foglalkozok szamara, hogy a tervezett szervezeti innovaciokhoz meg-
felelé anyagi er6forrasokat és felsd vezet6i tamogatast szerezzenek. Lattuk, hogy
a munkahelyi esélyegyenléség fejlesztésének inditékai kozott egyre inkabb hang-
sulyosan szerepelt a mar meglévé munkavallalok megtartasa ¢és elégedettségének
javitasa, amely nyilvanvaldan lizleti szempontbdl is elényds. A tovabblépés kulcsa
a jovore vonatkozoan azonban az lesz, hogy mennyiben sikeriil a szervezeteknek
Osszekapcsolniuk az esélyegyenlOdségi és sokszinliségi tevékenységiiket a kozvet-
len tizleti érdekekkel és stratégiaval, igy szerezve fenntarthatod vezetdi elkotelezett-
séget és pénziigyi forrasokat a sokszintiségi torekvések megvaldsitasara. Ebbol a
szempontbdl is kiemelten fontos fejlesztendd teriilet a jovoben a mar megvalositott
es¢lyegyenldségi és sokszinliségi intézkedések eredményességének monitorozasa és
visszacsatolasa a fejlesztendd teriiletek meghatarozasanal.

Hipotézisiink mely szerint 2010 és 2012 kozott dsszességében pozitiv valtozas
tortént a munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség vallalati gyakorlatanak atlagos
szinvonaldban, igaznak bizonyult. Egyuttal megallapithatjuk azt is, hogy az egyes
hatranyos helyzetii csoportok foglalkoztatottsaganak kismértékii javulasa 2010 ¢€s
2012 kozott, a kutatds eredményei szerint szinkronban volt a munkahelyi esély-
egyenldség €s sokszinliség menedzsment vallalati tevékenységének fejlodésével is.
Kideriilt azonban az is, hogy az allami jogszabalyi valtozasoknak, és a hatranyos
csoportok foglalkoztatdsara bevezetett allami 6sztonzoknek/szankcioknak fontos
szerep jut a vallalatok magatartasanak alakitasaban.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: A hdatranyos helyzetii csoportok foglalkoztatasi
ratdaja Magyarorszagon és az Eurépai Unioban

Foglalkozta- | Foglalkozta- | Foglakoztatasi | Foglakoztatasi
tasi rata Ma- | tasirata Ma- | rata az EU 27 | rata az EU 27
gyarorszagon | gyarorszagon | orszagaban orszagaban
2010 2012 2010 2012
N6k® 55,0 56,4% 62,1 62,5%
NGk 6 év alati 333 36.1% 58.2 59.1%
gyermekkel
Megvaltozott
munkaképességii- 18,1%’ 0,0
ek (fogyatékossag- (31,5%") - 44,2% -
gal él6k)
25 évnél fiatalab- o o o
bak (15-24 éves) 18,3% 18,6% 34,0 32,8%
55 évnél id6-
sebbek (55-64 34,4% 36,9%" 46,3% 48,9%
évesek!’
Romak (20,0%)"? 36,0%" n.a na.
Orszagos/EU27
Foglalkoztatasi 60,4 62,1% 68.6 68,5%
rata'

5 EUROSTAT, 2010, 2012
¢ EUROSTAT, 2010, 2012, Available at: http://appsso.curostat.ec.europa.ecu/nui/submitViewTable Ac-

tion.do

8 EUISILC 2009, EU Statistics on Income & Living Conditions, 2011.
® EULISILC 2009, EU Statistics on Income & Living Conditions, 2011.
10 EUROSTAT, 2010, 2012

" EUROSTAT, 2012.

Kiad6o-MTA Etnikai-nemzeti Kisebbségkutato Intézet, Budapest, 2004

3 FRA, UNDP, 2012

4 EUROSTAT, 2010, 2012
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2. tablazat: Az esélyegyenldséggel kapcsolatos szervezeti inditékok eldfordulasi gyakorisdaga

2010-ben és 2012-ben (szdzalék)

2010 2012 2012/2010

A palyakezddtdl a nyugdijasig minden korcso-

. . 55 50 0,91
port reprezentalva van szervezetiinkben
Tehetseges munkavallaléinkat meg szeretnénk 50 48 0.96
tartani
Etikai szempontbo6l fontosnak tartjuk 45 48 1,07
Sok kisgyermekes sziilé6 dolgozik nalunk 43 44 1,02
A vallalati kultira része a sokszinliség 43 44 1,02
Lojalisabb munkaer6t szeretnénk 35 37 1,06
Szer'etner.llf az Egyenl6 Banasmod Torvény 31 25 0.81
szerint eljarni
Alkalmazottaink z6me n6 28 26 0,93
Az Eurdpai Uni6 gyakorlatat szeretnénk kovetni 27 20 0,74
Tevelfer}ysegunk rugalmas foglalkoztatast tesz 2% 3 123
lehetdvé
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal €16 2% 27 1,04
embereket
Allami tamogatasokhoz szeretnénk jutni 24 20 0,83
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21 21 1,00
Az lizleti stratégia megvalositasa érdekében 18 18 1,00
A’nyrfa?egunk nemzetkozi direktivait adaptalni 16 14 0.88
kivanjuk
T'(.)borz’as1 .tevekenysegunket meg szeretnénk 13 14 1,08
konnyiteni
T,obb holgyet szeretnénk a menedzsmentben 10 18 1.80
latni
59 6 fe}ettl koltségvetési szervként, ez nekiink 10 9 0.90
kotelezo
Versenytarsaink gyakorlata vonzo szamunkra 5 7 1,40
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3. tablazat: Az adott hatranyos helyzetii csoportot foglalkoztato szervezetek aranya
és valtozasi rataja 2010 és 2012 kozott (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Nok 66 79 1,20
45 év feletti munkavallalok 66 68 1,03
Palyakezd6k 54 68 1,26
Gyermekiiket egyediil nevelok 53 67 1,25
nK;E‘;('liéxlz(agy tobb 14 év alatti gyermeket 53 62 1.16
Megvaltozott munkaképességilick 32 39 1,23
Kistérségben ¢él6k 27 40 1,48
Fogyatékossaggal ¢l6k (fizikai, értelmi)'s 23 29 1,25
Romak 22 31 1,41
Mas nemzetiségliek, migransok 21 30 1,47
Tartdsan beteg hozzatartozot apolok 20 29 1,41
1\2112(15 szexualis orientacidjuak, LMBT embe- 10 2 2.5
Egyéb etnikai kisebbségek 8 23 2,87
Egyéb (pl. GYES-rdl visszatérok) 2 5 2,04

4. tablazat: A foglalkoztatott hdtranyos helyzetii csoportok datlagos szdma a szervezetek magyar,
illetve kiilfoldi tulajdona és mérete szerint

2010 2012
magyar + kisméretl 2,9 34
magyar + kdzepes méreti 4,9 6,8
magyar + nagyméretii 5,4 7,4
kiilfoldi/vegyes + kisméretli 2,8 3,2
kilfoldi/vegyes + kozepes méretli 5,0 5,7
kilfoldi/vegyes + nagyméretii 6,3 9,2
Osszesen 4.6 5,9

15 Hivatalosan a fogyatékossaggal é16 személyek a ,,megvaltozott munkaképességli” személyek tagabb
csoportjanak alcsoportjat alkotjak.
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5. tablazat: Az esélyegyenldség intézményesiiltségét jelzd intézkedések aranya
2010-ben és 2012-ben, és az egyes intézkedések novekedési ratdja

2010 | 2012 2012/2010
Legalal'?brl éve foglalkoznak szervezeti szinten esély- 476 54.6 115
egyenloséggel
Etikai kodexiik tartalmaz-e a munkahelyi sokszinti-
ség, esélyegyenldség, egyenld banasmod biztositasara 36,8 45,0 1,22
vonatkoz6 irdnyelveket
Van' liap.cs:olamk hatranyos helyzetli munkavallalokat 33,0 37.0 112
segitd civil szervezetekkel
A, dplgozm elégedettségvizsgalat kitér az esélyegyenld- 24.4 31,0 127
ségi szempontokra
EsélyegyenlOségi terv 22,0 25,0 1,14
Antidiszkriminaciods szabalyzatok 14,8 21,0 1,42
Esélyegyenldségi referens 12,7 23,0 1,81
Esélyegyenldségi stratégia 12,4 16,0 1,29
Zaklatasra vonatkozo szabalyzat / eljarasrend 12,0 15,0 1,25
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenléségi dijakra 10,3 12,0 1,17
Esélyegyenldségi gyakorlat monitorozasa 10,0 12,0 1,20
Sokszintiségi politika 9,1 15,0 1,65
Antidiszkriminacios képzés 6,2 7,0 1,13
Esélyegyenl6ségi munkacsoport 4,1 9,0 2,20

6. tablazat: Esélyegyenliséget javito intézkedések és juttatisok aranya 2010-ben és 2012-ben

2010 | 2012 | 2012/2010

Egészségiigyi szlir6vizsgalatok 55 60 1,09
Kapcsolattartas a GYED/GYES-en 1évo kismamakkal 41 48 1,17
Csaladi programok, juttatasok 46 47 1,03
Sportolasi lehetdség 33 38 1,15
Akadalymentesités 25 32 1,27
Céges buszjarat, szallitas 18 22 1,20
Célcsoportok szamara informacios kiadvanyok 12 14 1,15
Nyari gyermektaborozas 7 12 1,74
Szoptatasra, pihenésre berendezett helyiség 2 3,68

Munkahelyi béleséde, 6voda, illetve féréhely biztositasa 1 4 2,86
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7. tablazat: Esélyegyenliségi torekvések megjelenése a kiilonbozo HR eszkiozok
hasznalatayban (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Részmunkaid6 47,4 56,2 1,19
Szakmai képzések (life-long learning) 49,5 53,5 1,08
Rugalmas munkaidd 40,4 50,3 1,25
Teljesitményértékeld rendszer 40,2 38,9 0,97
Tavmunka 22,0 32,4 1,47
Karrierfejlesztés 23,7 25,4 1,07
Készségfejlesztd programok 22,5 21,6 0,96
Munkakor-értékelés 20,6 18,9 0,92
Mentoring 16,7 17,3 1,04
Coaching 14,8 17,3 1,17
Munkakortervezés 13,2 15,3 1,16
Reorientacios képzés 8,9 13,5 1,52
Job sharing (osztott munkakor) 8,1 6,5 0,80

8. tablazat: Az esélyegyenliség fejlesztését gatlo tényezdk eldforduldsi gyakorisaga 2010-ben és
2012-ben (szdzalék)

2010 2012 2012/2010
Belso forras hianya 30,4 42,7 1,40
Vezetdk ellenallasa 20,1 36,8 1,83
Informacio hianya 29,7 33,5 1,13
Erdektelenség, motivacio hianya 30,6 33,5 1,09
Jo példak hianya 25,4 30,3 1,19
Kozvetlen iizleti érdek hianya 21,5 29,7 1,38
Allami 6sztonz6k hianya 24,6 28,6 1,16
Technikai feltételek hianya 32,5 28,6 0,88
Eloéitélet, tolerancia hianya 30,4 26,5 0,87
Adozasi szabalyok 13,9 20,5 1,47
Szakért6 tanacsadok/képzések hianya 12,0 10,8 0,90
Munkatarsak ellenallasa 16,7 10,8 0,65
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CSALADBARAT VALLALATI GYAKORLATOK
ES A MUNKAHELYEK TARSADALMI
BEFOGADASA MAGYARORSZAGON!

BEVEZETES

A munka—maganélet egyensulyanak megteremtése nem ujkeletli kihivas sem a
munkaltatoknak, sem a munkavallaloknak. A fogalom jelentésen megosztja a mun-
kaltatokat. Egyes munkaltatok szerint a munka—magénélet egyensulyanak megte-
remtése a munkavallaloi elégedettség, elkotelezettség, és azon keresztil az egyéni
teljesitmény ndvelésének, valamint a munkavallalok megtartasanak egyik hatékony
eszkdze. Mas munkaltatok ezzel szemben elutasitjak, hogy a munkan , kiviili” élet
barmilyen aspektusdval foglalkozniuk kelljen, és az egyéni teljesitmény masfajta
eszkozokkel valo novelésének adnak elsObbséget. Hasonloképpen, a munkavalla-
lok korében is megoszlanak a vélemények arr6l, hogy mennyiben feladata a mun-
kaltatonak, hogy foglalkozzon az alkalmazottak csaladi helyzetével, munkan kiviili
sziikségleteivel. Masfeldl, kutatasok sora foglalkozik azzal (Cran, 2010; Erickson,
2010; Tolbize, 2009; Tulgan, 2009), hogy foképp a fiatalabb generaciok korében,
erésodnek a munka—maganélet egyenstlyaval kapcsolatos munkavallaloéi elvarasok,
amelyeket a munkaltatok egyre kevésbé fognak tudni figyelmen kiviil hagyni.
Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyenldségrol késziilt 2012-es mtd
kutatasnak a munka—maganélet egyensulyat elésegito csaladbarat vallalati gyakor-
latokra vonatkozo fejezetét adjuk kdzre. A tanulmanyban megvizsgaljuk, hogy a
magyarorszagi munkaltatok hogyan értelmezik a csaladbarat munkahely fogalmat,
milyen intézkedéseket vezetnek be leginkabb a munka—maganélet egyensulyanak
javitasa érdekében. Elemezziik azt is, hogy a csaladbarat politika és kultara mi-
lyen szinten hatja at a szervezeteket ¢s mennyiben tekinthet6 a szervezeti mikodés

' A tanulmany hosszabb valtozata Tardos Katalin (2014): Esélyegyenliség és csaladba-
rat vallalati gyakorlatok. A munkahelyi esélyegyenloség és vallalati felelésségvallalas 111
orszagos benchmark felmérésének osszefoglalo tanulmanyai ciml kotetben jelent meg.
(Budapest: mtd Tanacsadoi Kozosség — MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokozpont Szo-
cioldgiai Intézet).
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integrans részének Magyarorszagon. Ezzel 0sszefiiggésben kiemelt figyelmet for-
ditunk a csaladbarat vallalati politika formalizaltsagara és a munkahelyi vezetdk
szerepére és magatartasara a témaval kapcsolatban. A tanulmany masodik felében
a vallalatok munka—maganélet egyensulyat eldsegitd csaladbarat intézkedésekkel
kapcsolatos teljesitményének mérésére létrehozott Csaladbardt Indexet mutatjuk
be, amelynek segitségével ismertetjiik, hogy a kiilonb6z6 vallalati tipusokhoz tarto-
706 szervezeteket, illetve a legkivalobb jo gyakorlatot megvalosito szervezeteket mi
jellemzi ezen a teriileten.

Kutatasunk soran valaszt kivanunk tehat adni arra a kérdésre, hogy leginkabb
milyen csaladbarat gyakorlatok jellemzok a magyarorszagi munkahelyeken? Meny-
nyiben integralodik a csaladbarat politika és kultira a szervezet mindennapi mi-
kodésébe? A csaladbarat intézkedésekhez vald hozzajutast miképpen szabalyozzak
a szervezetek? Mennyiben automatikus, formalis szabalyok, és mennyiben ad hoc
dontések kovetkeztében jutnak hozza a szolgaltatdsokhoz a munkavallalok? Hogyan
befolyasoljak a vezetdk a human eréforras menedzsment szakemberek altal beveze-
tett kezdeményezések megvalosulasat? Van-e kiilonbség a munkaltatok és a mun-
kavallalok kozott abbol a szempontbol, hogy mennyire tartjak csaladbaratnak sajat
szervezetiiket? Végiil arra a kérdésre keressiik a valaszt, hogy valdéban befogadob-
bak-e a csaladbarat munkahelyek? Kevésbé fordul-e elé diszkriminacid a csaladba-
rat szervezeteknél és vajon jobban megvaldsul-e a nemek kodzotti esélyegyenldség
ezeken a munkahelyeken?

A kutatas elején azt a hipotézist allitottuk fel, hogy a magyarorszagi munkahelyek
csupan egy kisebb hanyada nevezhet6 csaladbaratnak, annak ellenére, hogy 1éteznek
mind vallalati és kormanyzati torekvések a csaladbarat vallalati gyakorlatok terjesz-
tésére ¢és fejlesztésére. Azt is feltételeztiik, hogy a munkahelyek csaladbarat teljesit-
ményének novelése, illetve magasabb szinvonala pozitivan befolyasolja a szervezet
tarsadalmi befogadasat, ezzel 6sszefiiggésben a ndi esélyegyenldség megvalosula-
sat, de a jo teljesitmény a csaladbarat vallalati gyakorlatok megvalositasa terén nem
feltétlentil jelent magas szinvonalat a munkahelyi diszkriminacié mentesség, esély-
egyenlOség és sokszinliség altalanos szinvonalat tekintve.

MODSZERTAN ES MINTA

A kutatasra az mtd Tanacsadoi K6zosség I11. munkahelyi esélyegyenldséggel és sok-
szinliséggel kapcsolatos benchmark kutatasa keretében keriilt sor, amelyet online
kérd6iv modszerével végeztiink. A kutatas csaladbarat vallalati gyakorlatokkal fog-
lalkoz6 részében 153 szervezet adatai alapjan végezziik az elemzést.

A mintaban szerepld szervezetek korében a kisméretii, 50-nél kevesebb 1étsza-
mot foglalkoztatd vallalkozasokat talaljuk legnagyobb aranyban (37 szazalék).
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A kozepes méretli, 50-500 6t foglalkoztatd szervezetek adjak a minta kozel egy-
harmadat, hasonléan az 500 {6 feletti 1étszamot alkalmazo6 szervezetekhez. A KSH
adatai (KSH, 2013a) szerint — bar ebben egyiitt szerepelnek a tarsas és egyéni vallal-
kozok —, a vallalkozasok 97,8 szazaléka 10 f6nél kisebb 1étszammal miikodik. Ez azt
is jelenti, hogy a kutatds mintajaban jelentdsen feliil vannak reprezentalva a ,,nagy”
szervezetek.

A mintaban szerepeld szervezetek tobb mint fele (56,2 szazaléka) 100%-0s ma-
gyar tulajdonban van. A magyar szervezeteken beliil 7,8 szazalé¢kban talalunk allami/
onkormanyzati tulajdona koltségvetési szervezeteket, 4,6 szazalékban civil szerve-
zeteket, illetve allami vallalatok is eléfordulnak (3,3 szazalék). A minta egyharmadat
100 szazalékban kiilfoldi tulajdont vallalatok képezik, illetve a minta egytizede ve-
gyes tulajdonban van. A KSH (2012) Magyarorszagon miikddé kilfoldi leanyvalla-
latokat vizsgalo kiadvanya 2010-re vonatkozoan megallapitja, hogy a Magyarorsza-
gon miikodo vallalkozasok 3,3%-a kiilfoldi tulajdont. Ez egyben azt is jelzi, hogy a
mintankban jelentésen feliilreprezentaltak a kiilfoldi iranyitasu vallalkozasok.

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezdgazdasagi,
ipari, illetve a szolgaltatoi szektorhoz tartozasuk szerint. A mintan belill a nemzet-
gazdasagi tendencidkhoz hasonldan a szolgaltatas szektora képviseli a legnagyobb
részaranyt (66,0 szazalék). Az iparhoz tartoz6 szervezetek a minta egyharmadat al-
kotjak, végiil a mezbgazdasadg — a nemzetgazdasag egészéhez hasonldéan — a legala-
csonyabb részarannyal (1,3 szazalék) képviselteti magat. A KSH (2013a) 2011-re
vonatkozd orszagos adatai szerint az iparban és épitdiparban miikddik a vallalko-
zasok 17 szézaléka, és a szolgaltatasok szektordn beliil a vallalkozasok aranya eléri
a 80 szazalékot. E tények alapjan megallapithatjuk, hogy az ipari szervezetek feliil-
reprezentaltak, mig a szolgaltatasok némileg alulreprezentaltak az mtd mintajaban.

A mintaban szerepl6 szervezetek tobb mint fele budapesti székhellyel rendelke-
zik. A KSH (2013b) tajékoztatdjabol kidertil, hogy a tarsas vallalkozasok 40 szaza-
1éka talalhatd Budapesten, és 60%-a vidéken. Ez azt jelenti, hogy az mtd mintdjaban
a vidéki szervezetek alulreprezentaltak.

Osszefoglalva a mintarél elmondottakat, megallapithatjuk, hogy a nemzetgazda-
sag egészében miikodo gazdasagi szervezetekhez képest az mtd mintajaban feliilrep-
rezentaltak a nagy, 500 fénél tobb munkavallalét foglalkoztatd szervezetek, a kiil-
foldi iranyitast, a budapesti, valamint az iparhoz tartoz6 szervezetek. A minta tehat
nem reprezentativ, az dnkéntes kitoltés modszere okan nagyobb aranyban vannak
benne olyan szervezetek, amelyek egyébként is jobban érdeklédnek a munkahelyi
esélyegyenlOség és sokszinliség vallalati megvalositasa irant. Ezt a tendenciat erdsi-
tette az is, hogy ismeretes volt: a 10 legjobb eredményt képviseld szervezet elnyeri
a TOP 10 Sokszinti és Csaladbarat Szervezet dijat. Ezen eltérések ellenére a minta
megbizhato forrasként szolgal a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és
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csaladbarat vallalati gyakorlatokkal kapcsolatos alapvetd tendenciak tanulmanyoza-
sara és kiértékelésére, kiilondsképpen a vallalati tipusokra lebontott adatok elemzé-
sével.

A 153 elemes munkaltatéi mtd mintan feliil rendelkezésre all az elemzéshez a TOP
10 Sokszinii és Csaladbarat Szervezet dijat elnyerd 10 szervezet munkavallaloi koré-
ben készitett felmérés mintaja is, amely szervezetenként legalabb 50 f6t tartalmaz, de
néhany esetben még ennél tobbet is. Igy Gsszesen 759 3 szerepel a TOP 10 munka-
vallaloi mintajaban. Ezen feliil egyes kérdések elemzésénél tamaszkodni fogunk az
Egyenld Banasmod Hatdsag és az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokdzpont Szo-
cioldgiai Intézete altal készitett 2013-as reprezentativ felmérés adataira is (Neményi
et al., 2013) amelyben egyrészt a személyes diszkriminaciora, masrészt a jelenlegi
munkahellyel kapcsolatban a fontosabb csaladbarat intézkedésekre is rakérdeztek, igy
az 1000 f6s minta reprezentativ munkavallaloi adatbazisként mikodik.

A CSALADBARAT KEZDEMENYEZESEK ES INTEZKEDESEK
ELTERJEDTSEGE A SZERVEZETBEN

El6szor a csaladbarat intézkedések elterjedtségét vizsgaljuk meg. A munkaltatdi kér-
ddivben Osszesen 58 lehetséges intézkedést soroltunk fel, amelyek koziil a valasz-
adoknak meg kellett jellniiik, hogy melyek azok, amelyek a sajat szervezetiikon
beliil elérhet6k a munkavallalok szamara. A kiilonboz6 intézkedéseket csoportosi-
tottuk tipus, illetve célcsoport szerint, és a kovetkezdkben eldszor ezen csoportok
szerint fogjuk attekinteni a kiilonb6z6 csaladbarat kezdeményezések szervezeti el-
terjedtségét. Igy megvizsgaljuk a gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedéseket; a
kifejezetten nok, anyak és sziilok szamara bevezetett gyakorlatokat; a csaladosok
részére nyujtott szolgaltatasokat; a szabadsaggal, munkaiddvel, tavolléttel kapcso-
latos intézkedéseket; az atipikus munkaformak elérhetdségét; valamint az egészség-
megOrzés és egyeb joléti juttatasok el6fordulasat.

A kutatasban vizsgalt 58 lehetséges vallalati intézkedés koziil a mintaban szerep-
16 szervezetek atlagosan 11-t valdsitottak meg. A szervezetek 15 szazaléka 20 vagy
annal tobb intézkedést vezetett be, és a legmagasabb eredmény 35 volt az 58 intéz-
kedésbol. Masfeldl a skala also részén, a szervezetek kozel egyharmada 5 vagy annal
kevesebb csaladbarat kezdeményezéssel rendelkezett. (Lasd az 1. abrat!)
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1. abra: A szervezetek megoszlasa a csaladbarat intézkedések szama szerint (szdzalék)
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Gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedések

A gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedések kozil a leggyakoribbnak a GYES/
GYED uténi ujrafoglalkoztatas bizonyult az mtd 2012-es mintdjaban (66 szazalék).
Tekintettel arra, hogy a GYES/GYED utani Gjrafoglalkoztatas kiugréoan magas, két-
harmados aranyt képviselt a mintan beliil, érdemes kozelebbrol is megvizsgalni, hogy
a kisgyermekes ndk foglalkoztatasat alapvetden meghatarozo gyakorlat a kiilonb6z6
vallalattipusok esetén miként valoésul meg. Az adatok egyértelmiien mutatjak, hogy
a vallalat tipusa szignifikansan befolyasolja, hogy van-e vagy nincs ujrafoglalkozta-
tas a GYES/GYED utan. Legjellemzobb a GYES/GYED utani tjrafoglalkoztatas az
allami/6nkormanyzati vallalatoknal és koltségvetési szervezeteknél (94,1 szazalék).
Némileg alacsonyabb, de megkozeliti az allami/Onkormanyzati vallalatok és kolt-
ségvetési szervezetek ujrafoglalkoztatasi szintjét a kiilfoldi tulajdonti szervezetek
gyakorlata (85,1 szazalék). Azonban a magyar magan vallalatok GYES/GYED utéani
ujrafoglalkoztatasi hajlandosaga szignifikansan elmarad a magyarorszagi kiilfoldi
vallalatok gyakorlatatol (40,3 szazalek). (Lasd az 1. tablazatot!) Felmertil a kérdés,
hogy a tobb mint kétszeres kiillonbség nem arra vezethetd-e vissza, hogy a kiilfoldi
vallalatok korében inkabb a nagy szervezetek, mig a magyar szervezeteknél inkabb
a kisebb vallalatok voltak reprezentalva. Az adatok azt mutatjak, hogy az eltérd osz-
szetétel valoban meghatarozo, mert minél nagyobb egy szervezet, annal nagyobb
valoszintiséggel Gjrafoglalkoztatja a GYES/GYED-1dl visszatérd kismamat, sziilot.
Azonban ettdl fiiggetleniil az adatok arra is ravilagitanak, hogy a magyar maganval-
lalatok a kiilfoldiekhez képest mindegyik méretkategoriaban rosszabbul teljesitenek,
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ezen beliil a legnagyobb kiilonbség a kisméretli magyar és kiilfoldi vallalkozasok ko-
rében mutatkozik meg (31,9, illetve 66,7 szazalék). (Lasd a 2. tablazatot!) Tekintettel
arra, hogy a munkavallalok dont6 tobbségét magyar kisvallalkozasok foglalkoztat-
jék, ez megerdsiti, hogy a foglalkoztataspolitika szintjén fontos tovabbi intézkedése-
ket tenni a kisgyermekesek munkaerdpiaci reintegracidja érdekében.

Szintén gyakori kezdeményezés a kismamakkal vald kapcsolattartds e-mailben
(40 szazalék), a fokozatos, részmunkaidot alkalmazo ujrafoglalkoztatas (35 szaza-
1€k), valamint a GYES/GYED alatti béremelés kiterjesztése a kismamakra is (29
szazalék). Masfeldl: csupan a szervezeteknek egy kis hanyadara jellemz6, hogy a
kismamakat biztonsagos munkakdrbe helyezné (14 szazalék), vagy visszatérésiikkor
reorientacios képzésben részesitené ket (12 szazalék), vagy a tavollét alatt altalanos
szakmai képzést nyljtana nekik (8 szazalék). A gyermekvallalassal és ellatasokkal
kapcsolatos informacios brosurak adasa és a kismama miiszak szervezése is a ritkan
alkalmazott gyakorlatok kozott talalhato (9, illetve 5 szazalék). (Lasd a 2. abrat!)

2. dabra: A gyermekvallaldssal kapcsolatos csaladbaradt vallalati intézkedések elofordulasi aranya
(szdazalék)

Ujrafoglalkoztatés GYES/GYED utdn ]

E-mail kemmunikacio GYES/GYED alatt |
Fokozatos ujrafoglalkoztatas GYES/GYED utan |
Béremelés GYES/GYED alatt |

Biztonsagos munkakérbe helyezése

35
29
14
Re-orientacios képzés | 12
Informacios brosarak |
Ké pzések GYES/GYED alatt |

Kismama m (szak 5

a 10 20 30 40 50 60 70
Szazalék

Csaladbarat infrastruktura és szervezeti keretek Kialakitasaval
kapcsolatos intézkedések

A masodik csoportba sorolt, a csaladbarat infrastruktira és szervezeti keretek kiala-
kitasat célzo intézkedéscsoport koziil a leggyakoribb a jelentéskészités volt a nemek
aranyarol (22 szazalék). A n6i esélyegyenléséggel kapcsolatos jelentéskészités azon-
ban jellemzden egyetlen vallalati kategorianal koncentralodik, a kiilfoldi illetékes-
ségli nagyméretli szervezeteknél (54 szazalék), ahol az anyavallalat megkoveteli a
leanyvallalatoktol bizonyos sokszinliségi célkitlizések terén — jellemzden a nokkel
kapcsolatban — a teljesitmény értékelését és jelentését. JOI mutatja, hogy a magyar
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tulajdonu szervezeteknél mennyire nem elterjedt ez a fajta gyakorlat a ndi esély-
egyenloség fejlesztésére, hogy a nagyméretli magyar szervezetek csupan 8 szazaléka
készit hasonlo jelentést, tovabba az Gsszes jelentés 82 szazaléka kiilfoldi tulajdont
cégeknél késziil.

A jelentéskészitéshez képest ritkabb az olyan szervezeti kultura kialakitasa,
amelyben elfogadott és a gyakorlatban is tamogatott az apak apai feladatainak ella-
tasa (16 szazalék). Ebben a tekintetben azt latjuk, hogy a szervezet mérete kevésbé
befolyasolja a szervezet jellemzdit, de a kiilfoldi és magyar tulajdonosi hattér ebben
az esetben is meghatarozd. A magyar tulajdont szervezetek 6 szazaléka, a kiilfoldiek
28 szazaléka mindsitette apabaratnak sajat szervezeti kulturajat.

Nagyon ritka intézkedésnek szamit a munka—maganélet tanacsadas (8 szazalék),
a gyerekbarat iroda vagy szoba kialakitasa (6 szazalék), a csaladon beliili munka-
megosztas Osztonzése (5 szazalék), a n6i/sziildi halozat (munkavallalédi csoport) ki-
alakitasa (4 szazalék). Elvétve talalkoztunk ndi ombudsman kinevezésével, aki a
szervezeten beliili dontések nékre gyakorolt hatasat vizsgalna (1 szazalék). Az esély-
egyenldségi referens példajara maganéleti asszisztens kinevezésére sajnos nincs pél-
da Magyarorszagon (0 szazalék). (Lasd a 3. abrat!)

3. abra: A csaladbardt infrastruktiira és szervezeti keretek kialakitdsat célzo intézkedések
eldfordulasi aranya (szdazalék)

Jelentéskészités a nemek aranyarol 22
Vallalati kultira - az apai feladatok elldtésa 16
Munka-magénélet/ csaladi tandcsadas
Gyerekbarat iroda/ csaladi szoba 6

A csaladon belali munkamegosztas 1 5
Ndifszulgi haldzat
Ndi ombudsman 1

Magané leti asszisztens | O

Szdzalék
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Csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok

A csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok koziil leggyakrabban a csaladi és gye-
reknapok fordulnak el6 (40 szazalék), illetve a kiillonbdz6 alkalmakra szervezett csa-
ladi és gyermekprogramok (36 szazalék). Alapvetden nagyon sok szervezet szamara
a csaladbarat munkahely a csaladi napok és gyermekprogramok megszervezését je-
lenti, vagy éppen abban meriil ki. Csak a kifejezetten jo gyakorlatot képviseld szer-
vezeteknél figyelhetd meg, hogy foglalkoznak a vallalati csaladi diiltetéssel is (14
szazalék), a nyari gyermektaboroztatassal (12 szazalék), vagy a vallalati fitness szol-
galtatast hozzaférhetové teszik csaladtagoknak is (10 szazalék), illetve jaték/ruha
borzét szerveznek (7 szazalék). Kiemelnénk tovabba azt a j6 gyakorlatot, amikor a
munkaltato valamely szolgaltatoval kot szerzodést, legyen ez gyermekfeliigyeletre,
id6ésgondozasra, taboroztatasra, vagy bolcsddei féréhelyre, amely altal a munkaval-
lal6 j6 mindségli, megbizhatd és gyakran a piaci értéknél olcsdbb szolgaltatashoz
tud hozzajutni. Ma Magyarorszagon ez még nagyon ritka gyakorlatnak szamit (3
szazalék). (Lasd a 4. abrat!)

4. abra: A csaladosok szamdra nyujtott szolgaltatisok eléforduldsi ardnya (szdzalék)

Csaladi / gyereknapok ] | ! | | !

Programok szervezése a gyerekeknek, csaladoknak 36
vallalati csaladi udultetés | 14
Myari gye rmektaboroztatas, nyari csaladi napkdzi |
Wallalati fitness csaladtagoknak is |

laték/ruha birze |

Céges biifé bevasarlasi szolgaltatasa | B

Munkahelyi évoda, bolcséde |4

Szolgaltatokkal kaposolat (pl. iddsgondozas) |
Céges autok gyerekiiléssel |

Osztondijak a munkavallalok gyerekeinek |
Baby-szitter szolgaltatas szervezése ] 0

Céges gyerme kszallitas (gye rme ktaxi) ]

Virtualis csaladi forum | o

1] 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Szazalék
Atipikus munkaformak elérhetosége
Az atipikus munkaformak koziil a legelterjedtebbnek bizonyult a rugalmas munka-

1d6 bevezetése (59,5%) és a részmunkaidd alkalmazasa (57,5%). A tdvmunka vagy
home office eléfordulasa ennél sokkal ritkdbb (38,6%), de a legkevésbé elterjedt
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atipikus munkaformak tovabbra is a siritett munkahét (9,8%) és az allasmegosztas
(4,6%). (Lasd az 5. abrat!) Ugyanakkor fontos felhivni a figyelmet arra, hogy az
adatok a munkaltatod szervezetekre vonatkoznak, és nem az érintett munkavallalok
aranyara. Masfel6l a TOP 10 dijnyertes munkavallaloival késziilt felmérésbol kide-
rilt az is, hogy az atipikus munkaformak hivatalos bevezetése nem biztositék a mun-
kavallalok elégedettségére veliik kapcsolatban, mert még a jo gyakorlatot képviseld
szervezeteknél is a legtobb munkavallaloi igény éppen ezeknek az atipikus munka-
formaknak a fejlesztésével, jobb szabalyozasaval kapcsolatban fogalmazodott meg.

5. abra: Az atipikus munkaformak eldfordulasi ardnya (szdzalék)

Rugalmas munkaidd 60
Részmunkaidd 58
Tavmunka, home office B4
Sdritett munkahét 10

A fentiek kombinaciaja 10

Alliésmegosztés 5

o 10 20 30 40 50 60 70

Szdzalék

A szabadsaggal, munkaidével, tavolléttel kapcsolatos intézkedések

Harom {6 indoka van a rendkiviili szabadsagok engedélyezésének a munkahelyeken:
egyrészt képzések, tanulmanyok folytatasa esetén, masrészt, ha gyermek sziiletik a
csaladban, harmadrészt halaleset el6fordulasakor. Ezek azok az indokok, amelyeket
a legnagyobb valoszinliséggel méltanyolnak a munkaltatok, de az adatok tantsaga
szerint ezek sem jarnak automatikusan, mert csak a munkahelyek fele, illetve kétoto-
de jelolte be ezeket a gyakorlatokat.

A munka—maganélet egyensulyanak tovabbi fontos eszkdze, hogy a munkaval-
lalok — negativ kdvetkezmények nélkiil — donthessenek hosszabb fizetés nélkiili
szabadsag igénybevételérol. A szervezetek egyharmadanal 1étezik a fizetés nélkiili
szabadsag lehetdsége. A munka—maganélet egyenstulyanak megvaldsitasat gyakran
a nagymértékii kotelezo tuldraztatas is akadalyozza. A talorak kezelésével kapcso-
latban két pozitiv gyakorlatra kérdeztiink ra a kutatasban: egyrészt kapnak-e kés6bb
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munkaidé kedvezményt azok, akiknek tulorazniuk kellett, illetve lehetdsége van-e
a munkavallaloknak azt mondaniuk, hogy valami miatt nem tudnak talorazni. A két
emlitett intézkedés koziil gyakoribb (35 szazalék), hogy a tulorakért cserébe munka-
id6 kedvezményre lesznek jogosultak a munkavallalok. A munkaltatok egyharmada
ellentételezi ezen a modon a talérdkat. A nem kotelezd tulorazas azonban csak a
szervezetek egyotodénél jellemzo. (Lasd a 6. abrat!)

6. abra: A szabadsdggal, munkaidével, tavolléttel kapcsolatos
intézkedések eldfordulasi aranya (szdazalék)

Képzésiftanulmanyi szabadsag tavollét 54
Sziilésiszabadsag—anyak és apakszamara 49
Extra szabadsag halalesetre a1
Hosszabb fizetés neélkili szabadsag 35
Tulordkért jéré munkaidd-kedvezmény 35
Surgdsségifcsaladi he lyzetekre alkalm azott tavollét 29
Extra szabadsag gyermeknevelésre 24

Nem kotelezd taloraztatas 22

0 10 20 30 40 50 60

Szazalék

Az egészségmegorzésre koncentralo kezdeményezések

Az egészségmegodrzéssel kapcsolatban leggyakrabban sportolasi lehetéséget vagy
egészségligyl sziirdprogramokat nytjtanak a munkaltatok alkalmazottaiknak.
A szervezetek kozel kétotodénél 1étezik egyik vagy mindkét intézkedés. Lényegesen
ritkdbb, hogy a munkahelyek taplalkozasi tanacsadassal vagy stresszkezelési tan-
folyamokkal segitenék el6 a hossza tavi egészségmegdrzést a munkavallaloknal.
Csupan a szervezetek kicsit tobb mint egytizede (13-14 szazaléka) fordit figyelmet
a regeneralddasnak ezekre a formaira. A kezdeményezések egészségmegorzésre fo-
kuszald csoportjaban a legritkabban el6fordulo gyakorlat a rekreacids/pihend szoba.
Ezeknek 1éteznek aktivabb valtozatai, ahol egy csocsd jaték segitségével a munka-
vallalok példaul kikapcsolodhatnak, de vannak olyan pihend szobak, amelyek direkt
csendet, relaxacios lehetdséget biztositanak. (Lasd a 7. abrat!)
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7. abra: Az egészségmegorzéssel kapcsolatos kezdeményezések eldforduldasi aranya (szdazalék)

\ \ \ \ | \ \
Sportlehetdség 38
Egészséglgyiellatas 38
Taplélkozasi tanacsadas 14
Stresszmentesitd tanfolyamok 13
Rekreacids /pihend szoba 7
I
0 5 10 15 20 25 30 35 40
Szazalék

A joléti juttatasok eléfordulasa

A munkaltatok kozel fele részt vallal az iskolakezdéssel kapcsolatos pénziigyi ter-
hek enyhitésében. A masodik leggyakoribb joléti juttatas a munkaltatok korében (39
sz4zalék) a hossza tavli biztonsagot és takarékoskodast segiti az Onkéntes Nyug-
dijpénztari befizetésekkel. Szintén a hosszabb tavu biztonsagot és kockazatkezelést
szolgalja, hogy a munkaltatok tobb mint negyede (28 szazaléka) kiilon egészségbiz-
tositast kot munkavallaloira. Foként a fiatalabb munkavallaloi sziikségleteket elégiti
ki, hogy a szervezetek kozel egyotdde (17 szazaléka) lakhatasi tamogatassal is segiti
amunkavallalokat. Végezetiil a legritkabban alkalmazott juttatasi forma (2 szézalék)
pénziigyi tAmogatds nyujtasa a gyermekfeliigyelettel kapcsolatos sziikségletek meg-
oldasara. (Lasd a 8. abrat!)
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8. abra: A joléti juttatdsok eldforduldsi aranya (szdzalék)

Iskolakezdési tamogatas 48
Onkéntes Nyugdijpénztar 39
Egészséghiztositas g8

Lakhatasi tamogatas 7
Pénzlgyi témogatas a gyermekfellgye let, i
oktatas megoldasara

Szazaléek

A csaladbarat vallalati gyakorlatok elterjedtsége: a munkaltatoi és
munkavallaloi minta 6sszehasonlitasa

Az eddig tematikus csoportokban elemzett csaladbarat intézkedéseket integralva
is megvizsgalhatjuk, hogy a munkaltatok oldalarol nézve melyek a leggyakrabban
alkalmazott intézkedések. A gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedések kozil a
GYES/GYED utani ujrafoglalkoztatas ¢s a GYES/GYED kozbeni e-mail kommu-
nikacio keriilt a top 10-es listara. Az atipikus munkaformak koziil leggyakrabban
a rugalmas munkaid6 és a részmunkaidd, valamint jelentdsen ritkabban, de még a
tavmunka ¢és home office az a forma, amelyet a vallalatok felajanlanak gyermekes
munkavallaloiknak. A szabadsaggal, munkaiddvel és tavolléttel kapcsolatos intézke-
dések koziil a képzési, a sziilési, valamint a halalesetre intézményesitett szabadsag,
illetve tavollét fordult el6 legnagyobb gyakorisaggal. A csaladosok szamara nyujtott
szolgaltatasok koziil egyediil a gyermek és csaladi napok voltak olyan gyakoriak,
hogy nagy valoszintliséggel talalkozhat vele a munkavallalé a munkahelyén. A joléti
juttatasok koziil is keriiltek a toplistara intézkedések: az iskolakezdési timogatas,
valamint az 6nkéntes nyugdijpénztarba valo befizetés. Tehat ez a csomag az, amelyre
a magyarorszagi munkavallalo a legnagyobb valosziniiséggel szamithat. Fontos
felhivni a figyelmet arra, hogy a csaladbarat infrastruktara és szervezeti keretek ki-
alakitasat célzo, valamint az egészségmegdrzést szolgald intézkedések kozil egy
sem keriilt fel a toplistara. (Lasd 3. tablazatot!)

Amikor a munkaltatoi minta alapjan vonunk le kdvetkeztetéseket egy adott jelen-
séggel kapcsolatban, nem tudjuk még automatikusan, hogy ez az egyénekre, mun-
kavallalokra vetitve hogyan hat. Szerencsés helyzetben vagyunk, mert az Egyenld
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Banasmod Hatosag (EBH) és az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokdzpont Szo-
cioldgiai Intézete 2013-ban egy orszagosan reprezentativ kutatast készitett a disz-
kriminacioval kapcsolatban, és annak egyik kérdésblokkja a munkahelyi csaladbarat
intézkedéseket kérdezte végig (Neményi ef al., 2013).A csaladbarat intézkedések lis-
taja rovidebb az EBH-s kutatasban az mtd kutatasahoz képest, ezért a kovetkezékben
csak azokat az elemeket mutatjuk be, amelyek mindkét kutatasban szerepeltek, és
igy 0ssze lehet Oket hasonlitani. Ezaltal lehetdség nyilik arra, hogy a munkavallalok
feldl értelmezziik a munkaltatoi adatokat.

Két gyakorlatot leszamitva (a napkdzbeni gyermekellatas biztositasa (bélcsdde,
ovoda), valamint a csaladon beliili munkamegosztas 6sztonzése férfiak és nok ko-
z0tt) az Osszes csaladbarat intézkedés eléforduldsi gyakorisaga alacsonyabb a rep-
rezentativ munkavallaloi mintan az mtd munkaltatdi mintajahoz képest, mégpedig
atlagosan annak 70 szazaléka.

A reprezentativ munkavallaloi mintdban is az mtd munkaltatoi listajahoz ha-
sonloak a legtipikusabb és leggyakoribb intézkedések: ujrafoglalkoztatas GYES/
GYED utan (44 szazalék), iskolakezdési tamogatas (39 szazalék), részmunkaidd
(34 szazalék), rugalmas munkaid6 (33 szazalék), slirgdsségi/csaladi helyzetekre
alkalmazott tavollét (27 szazalék), valamint csaladi és gyereknapok (19 szdzalék).
Az alacsonyabb el6fordulasi aranyok egyértelmtien jelzik, hogy az mtd munkaltatéi
minta adatai atlagosan jobb elterjedtségre engednek kovetkeztetni az egyes
gyakorlatokkal, intézkedésekkel kapcsolatban, mint amelyet a munkavallalok or-
szagosan megtapasztalnak. A kiilonbségek legerdteljesebben megfigyelhetdk a gyer-
mekbarat iroda (vagy munkahelyi csaladi szoba), illetve a tdivmunka és home office
esetén. Mig a szervezetek kozel kétotode (39 szazaléka) jelezte, hogy biztosit tav-
munka vagy home-office lehetdséget, addig a munkavallaléi mintdban csak a meg-
kérdezettek 7 szazaléka (!) jelezte, hogy van erre lehetdsége. Hasonloképpen: mig a
vallalati mintdban 6 szazalékos stllyal szerepelt a gyermekbarat iroda, a munkaval-
laloknak csak 1 szdzaléka dolgozott ilyen koriilmények kozott.

Masfeldl pozitivabb képet kapunk a munkahelyek részvételérdl a gyermekella-
tasban, ha a munkavallalok fel6l kozelitiink. Az EBH mint4jaban a megkérdezettek 8
széazaléka jelezte, hogy munkahelye biztositja gyermeke napkozbeni ellatasat, mig a
munkaltatéi mintdban ennek az aranynak a felét talaltuk, vagyis 4 szdzalékot. Mivel
tipikusan a nagyvallalatok foglalkoznak a gyermekintézményi ellatas kérdésével,
ezért orszagos szinten a munkavallalok fel6l kozelitve a vartnal jobb eredményeket
kapunk. Természetesen abszolut értelemben nem pozitiv a helyzet igy sem, hiszen a
munkavallaléknak még a tizedét sem tamogatja munkaltatojuk kisgyermekeik nap-
kozbeni elhelyezésében.

A masik olyan csaladbarat intézkedés, ahol a munkavallaloi adatok felol kozelitve
pozitivabb képet kapunk, az a csaladon beliili munkamegosztas 6sztonzése férfiak és
nok kozott. A munkavallalok kozel egytizede jelezte, hogy ezzel foglalkozik munka-
helye, miga munkaltatoi mintdban csak a szervezetek 5 szazaléka vélekedettugyanigy.
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Erdekes modon a masik kérdés, amely az apak csalddon beliili munkamegosztasban
vald részvételével foglalkozik, nevezetesen, hogy a munkaltaténal olyan vallalati
kultura van, amelyben elfogadott az apai feladatok ellatasa, éppen az ellenkez6
tendenciat mutatja. Ebben az esetben a munkavallalok 9 szazaléka értett azzal egyet,
hogy az 6 munkaltatojanal ilyen kultira lenne, mig a szervezetek 16 szazaléka mi-
nésitette magat ilyennek. (Lasd a 4. tablazatot!)

A CSALADBARAT POLITIKA ES KULTURA INTEGRALTSAGA A
SZERVEZETBEN

A deklaracio szintjén a valaszadd szervezetek dontd tobbsége legitim és elfogad-
hat6 elvarasnak tartja a munkavallalok részérdl a munka—maganélet egyensulyat: a
szervezetek 95,4 szazaléka pozitiv valaszt adott a munka—maganélet egyensulyaval
kapcsolatos munkavallaloi elvarasok legitimitasat firtatd kérdésiinkre. Ugyanakkor a
pontos munkavallaldi igények felmérése a munka—maganélet egyensulyaval kapcso-
latban mar korantsem olyan széles kdrben elterjedt gyakorlat a szervezetek korében:
a szervezetek kevesebb mint fele (45,1 szdzaléka) tett Iépéseket a munkavallaloi igé-
nyek feltérképezésére. Még sziikebb azon szervezetek csoportja, amelyek nemcsak,
hogy legitimnek tartjadk a munka—maganélet egyensulyaval kapcsolatos munkaval-
laloi elvarasokat, illetve felmérték az ezzel kapcsolatos munkavallaléi igényeket, de
a csaladbarat intézkedések célcsoportjainak meghatarozasanal valos munkavallaloi
igénybdl indulnanak ki. Csupan a vizsgalt szervezetek kozel negyede (22,7 szazalé-
ka) tett Iépéseket a felé, hogy csaladbarat politikajuk célcsoportjainak meghataroza-
sanal valos, el6zetesen felmért munkavallaloi igényekre timaszkodjanak.

A kutatas soran megvizsgaltuk, hogy a szervezetek mely munkavallal6i csopor-
tokat célozzak meg a csaladbarat vagy munka—maganélet egyensulyat javito intéz-
kedések kivalasztasanal. A szervezetek tipikusan vagy a kisgyermekes anyakat (55
szazalék) vagy a munkavallalokat altalaban tekintik célcsoportjaiknak (48 szaza-
1€k). Az els6 esetében inkabb egy sziikebben értelmezett csalddbarat értelmezés ér-
hetd tetten, mig a masodik esetben inkabb a mindenkire kiterjedé munka—maganélet
egyensulya megkozelitést alkalmazzak a szervezetek. Ez a két megkozelités a hasz-
nalatos elnevezésben is megmutatkozik. Azok a szervezetek, amelyek elsésorban a
kisgyermekesekre koncentralnak, inkabb a ,,csaldadbarat munkahely”, mig azok a
szervezetek, amelyek komplexen minden munkavallal6 munka—maganélet egyen-
sulyat kivanjak javitani altaldban a ,munka—maganélet egyensulyat” célzo intéz-
kedésekre szoktak hivatkozni. Az apak csaladon beliilli munkamegosztasban valo
részvételével kapcsolatos korabbi adatokkal harmonizal az az eredmény is, hogy a
munkaltatoknak csak az egyotode fordit figyelmet arra, hogy az apak is célcsoport-
ként legyenek szamon tartva, valamint hogy szdmukra is elérhetd, a munka—magan-
¢let egyensulyat javitod intézkedéseket fogalmazzanak meg. (Lasd a 9. abrat!)
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9. abra: A csaladbarat, munka—magdanélet egyensulyat javito intézkedések célcsoportjainak eldfor-
dulasi gyakorisdga (szdazalék)
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A csaladbarat politika szervezeti bedgyazottsagdnak mértékét mutathatja, vajon
eléfordul-e, hogy a munkavallalok nem veszik igénybe a munka—maganélet egyen-
sulyat javitani hivatott intézkedéseket. A kutatas eredményei alapjan megallapithat-
juk, hogy minden 6tddik szervezetnél (21,5 szazalék) talalkoztak mar ezzel a prob-
lémaval. Megkérdeztiik a valaszadoktol azt is, hogy véleményiik szerint mi lehet az
oka, ha a munkavallalok nagyobb szamban nem veszik igénybe a munka—maganélet
egyensulyat javitani hivatott intézkedéseket. A leggyakrabban eléforduld indokok
kozott szerepelt, hogy a munkavallalok nem engedhetik meg maguknak, hogy keve-
sebbet keressenek, illetve nincsenek tisztdban azzal, hogy milyen lehetdségek allnak
lizaltsagaval. Ritkabban emlitették indokként a szervezetek, hogy a munkavallalok
félnek, hogy negativan befolyasolhatja a karrierjiiket, vagy, hogy a kozvetlen f6no-
kok nem tamogatjak, illetve hogy helytelen munkavallaloi igényfelmérés alapjan
alakitottak ki az intézkedést. Masfel6l, jelezniink kell, hogy a monitorozas hianya
miatt a munkaltatok altal jelzett okok nem feltétleniil egyeznek a munkavallalok
altal észlelt okokkal és érdemes volna a szervezeteknek részletesebb helyzetfeltarast
végezniiik, hogy a kiilonb6z6 munkavallaléi csoportok a rendelkezésre allo lehetd-
ségekbdl, mely csaladbarat intézkedéseket veszik igénybe, milyen aranyban, miért
és miért nem. (Lasd az 5. tablazatot!)

A kutatas orvendetes eredménye volt, hogy a valaszadé szervezetek haromne-
gyede ugy nyilatkozott, hogy nem befolyasolhatja negativan az egyén karrierjét,
ha valaki igénybe veszi a csaladbarat intézkedéseket. A teljes mintaban csupan a
szervezetek 2 szazaléka nyilatkozott ugy, hogy igenis lehet negativ kvetkezmény.
Ugyanakkor érdemes felhivni arra a figyelmet, hogy a munkaltatok kozel negyede
(23 szazaléka) informacio hidnyaban nem tudta megmondani, hogy a konkrét ese-
tekben lehet-e a részmunkaiddnek, vagy fizetési szabadsagnak, vagy mas intézkedés
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alkalmazasanak hosszabb tavon negativ kovetkezménye. Tehat mindenképpen érde-
mes volna ezt a kérdést is a késGbbiekben a szervezeteknek monitorozniuk.

Kiegészit6 informacioval szolgal az adatok értelmezésénél, hogy a TOP 10 Sok-
szinii és csaladbarat szervezetek nyerteseinél kiilon munkavallaloi mintat is felvet-
tiink és a kérdések egy rész¢ét a munkavallaloktol is megkérdeztiik. Figyelemremélto
eredmény, hogy szignifikdnsan magasabb a TOP 10 munkavallaloinal azoknak az
aranya, akik 0gy vélik, hogy negativan befolyasolhatja a karrierjiiket, amennyiben
bizonyos csaladbarat intézkedéseket igényelnek. A legjobb munkahelyeken dolgozo
munkavallaloknak az egytizede nyilatkozott tigy, hogy lehet negativ kdvetkezmé-
nye hosszabb tavon, ha kérik, hogy igénybe vehessenek olyan intézkedéseket mint a
részmunkaidd, otthoni munkavégzés, stb. Tehat ez az arany 6tszordse (1) a munkal-
tatoi véleménynek. Ebbdl arra lehet kdvetkeztetni, hogy amennyiben nem a legjobb
gyakorlatot képvisel6 TOP 10 munkavallalokat kérdeztiik volna meg, akkor valoszi-
niisithetéen ez a kiilonbség a munkaltatoi és munkavallaloi vélemények kdzott még
nagyobb lett volna. (Lasd a 10. abrat!)

10. abra: Befolydsolhatja-e negativan az egyén karrierjét, ha valaki igénybe veszi a csalddbarat/
munka—magdnélet egyensulyat javito intézkedéseket a munkaltatoi és TOP 10 munkavallaloi min-
taban? (szdzalék)
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A CSALADBARAT POLITIKA FORMALIZALTSAGA

A mintaban szerepld szervezetek dontd tobbsége (81 szazaléka) nem rendelkezik
nyilvanosan elérhet0 leirassal a sajat csaladbarat politikajar6l. Ugyanakkor az, hogy a
szervezetek rendelkeznek irdsos dokumentummal a csaladbarat politika intézkedése-
ir6l, még nem feltétlentil jelenti, hogy azt egységesen kommunikaljak a munkavalla-
l6knak, vagy akar, hogy egységesen alkalmaznak az irasban rogzitett intézkedéseket
a kiilonboz6 munkavallalok esetén. Csupan a szervezetek 7,9 szazaléka nyilatko-
zott ugy, hogy valoban formalisan alkalmazott csaladbarat politikaval rendelkeznek.
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A szervezetek tovabbi kétotode kombinalja a formalis és informalis megkdzelitést a
csaladbarat politikajanak alkalmazasanal. A leggyakoribb azonban az, hogy a szer-
vezetek informalisan dontenek az ad hoc modon jelentkezé munkavallaléi igények-
rél. A szervezetek tobb mint felénél tehat ez a fajta informalitas jellemz6 a meglévo
intézkedések gyakorlati alkalmazasanal, ami azért jelent problémat a munkavallalok
oldalarol nézve, mert a rendszer kiszamithatatlan és a munkavallalok kozott az adott
dontéshozok attitiidjeinek fiiggvényében kiilonbségeket eredményezhet ugyanazon
szervezeten beliil. (Lasd a 6. tablazatot!)

Megkérdeztiik azt is, hogy altalaban véve milyen a szervezet hozzaallasa a csa-
ladbarat innovaciokhoz. Kideriilt, hogy a mintaban szerepldé szervezetek tobb mint
fele (57 szazaléka) hajlanddé megtanulni 0j miikodési modokat annak érdekében,
hogy a munka-maganélet egyensulyat a munkavallalok jobban megvaldsithassak.
A szervezetek egyharmadanal inkabb gy volt jellemezhet6 a hozzaallas, hogy van
néhany Uj intézkedés, amely el6segiti a munka—maganélet egyensulyat, de alapjaban
a szervezet a hagyomanyos modon miikddik. Végezetiil pozitiv tendenciat mutat a
kutatasnak az az eredménye, mely szerint csak a szervezetek 6 szazalékaban tekint-
hetok kifejezetten nem kivanatosnak a munka—maganélet egyensulyaval kapcsolatos
kérések. Ugyanakkor fel kell hivnunk a figyelmet arra is, hogy ezek az eredmények
a munkaltatoi oldal véleményét tiikrozik, és valdsziniileg negativabb eredményt kap-
nank egy reprezentativ munkavallal6éi minta megkérdezésekor. A TOP 10 munkaval-
laloi és munkadltatoi mintdjdnak 0sszehasonlitasa is ezt a feltételezést erdsiti, mert
lathatd, hogy a munkavallalok 40,4 szdzaléka mindsitette szervezetét tigy, hogy ,,van
néhany 4j intézkedés, amely eldsegiti a munka—magéanélet egyensulyat, de alapja-
iban a szervezet a hagyomanyos modon milkddik”, mig ugyanazon szervezetek
menedzsmentje csupan 20 szazalékban mindsitette igy szervezetét. Ezzel szemben
a menedzsment szignifikdnsan nagyobb aranyban valasztotta ,,a szervezet hajlan-
d6é megtanulni 1j miikodési mdodokat annak érdekében, hogy a munka—maganélet
egyensulyat a munkavallalok jobban megvalosithassak™ tipust sajat szervezetének
mindsitésére. (Lasd a 7. tablazatot!)

VEZETOK SZEREPE A CSALADBARAT MUNKAHELY
MEGVALOSITASABAN

A kutatas fontos kérdése volt az is, kit6l fiigg a szervezeten beliil, hogy a munka-
vallalé szamara elérhetové valnak-e az elvben 1étez6 gyakorlatok. Donté tobbsé-
gében a szervezeteknél vezetdi dontést igényel a munka—maganélet egyensulyaval
kapcsolatos kezdeményezés igénybe vétele. Vagy a kozvetlen felettes (26,9 szaza-
1ék), vagy a vezérigazgatd (26,9 szazalék) vagy a HR vezet6 (6,9 szazalék) don-
tési kompetenciaja lesz az engedélyezés. Csupan a szervezetek negyedében (23,1
szazalék) jarnak automatikusan az intézkedések abban az esetben is, ha az igényld
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megfelel a hivatalosan lefektetett kritériumoknak. A TOP 10 Sokszinii és Csalad-
barat Szervezeteknél szignifikdnsan magasabb azon szervezetek aranya, amelyek-
nél automatikusan jarnak a csaladbarat intézkedések abban az esetben, ha valaki
megfelel a hivatalosan rogzitett kritériumoknak. A munkavallalok szempontjabol
nézve ez kiszamithatobba teszi a rendszert, és a csaladbarat intézkedésekkel kap-
csolatos munkavallaloi kérések kevésbé lesznek a vezetdk egyedi dontéseinek
fliggvényei. (Lasd a 8. tablazatot!)

A kozvetlen felettes fontos dontési kompetenciaja miatt arra is rakérdeztiink,
hogy az 6 hozzaallasukat mi jellemzi. A valaszadé szervezetek kétotdde (41,4 sza-
zaléka) tigy nyilatkozott, hogy a kozépvezetok és a kdzvetlen felettesek csak részle-
ges tudassal rendelkeznek a témarol, amely egy képzési sziikséglet korvonalazoda-
sat is jelenti a jovOre nézvést. Szintén a szervezetek kozel kétdtode (38,3 szazalék)
nyilatkozott gy, hogy a vezetdk kifejezetten tdmogatdan allnak hozza az ilyen
jellegii munkavallaloi igényekhez. Masfeldl a szervezetek tobb mint egytizedének
képviseldje nyilatkozott tigy, hogy a kozépvezetdket nem érdekli a beosztottjaik
munka—maganélet egyenstilya vagy ellenallnak az ilyen tipusu igényeknek. A TOP
10 Sokszinii Szervezeteknél szignifikans kiilonbség, hogy a kdzvetlen felettesek és
kozépvezetdk sokkal nagyobb ardnyban tamogatjak a beosztottak munka—magan-
¢let egyenstlyanak javitasat. Masfeldl, a dijnyertes szervezetek kozel kétharmada-
ban pozitivan allnak hozza a vezetdk a beosztottak munka—magéanéletének egyen-
sulydhoz. A TOP 10 dijnyertes szervezetek egyharmadénal is regisztralhato volt az
a probléma, hogy a kdzépvezetdk részleges tudassal rendelkeznek a kérdésrdl, de
az érdektelenségrol vagy vezetdi ellendllasrdl mar nem beszélhetiink az esetiikben.
(Lasd a 9. tablazatot!)

Feltételezhetéen a kozépvezetok hozzaallasa a beosztottak munka—magéanélet
egyensulyaval kapcsolatban tobb tényezo6tdl is fiigg. Befolyasolhatja a vezetdi at-
titidoket a szervezeti kultura, a csaladbarat politika szervezeti beadgyazottsaga, de
fligghet attol is, hogy a vezetdk kaptak-e képzést errdl a szervezeti politikarol, hogy
értékelik-e a vezetdi teljesitményiiket ebbdl a szempontbdl, vagy elismerik nyilva-
nosan az ezzel kapcsolatos pozitiv teljesitményt. A kdvetkezdekben ezt a kérdést
vizsgaljuk meg kozelebbrol.

A kutatas adatai azt mutatjak, hogy a szervezetek dontd tobbsége (82,8 szaza-
1éka) nem képezi a vezetdit a csaladbarat politikardl vagy a munkavallalok mun-
ka—maganélet egyensulyanak kérdéseirdl. Ebbdl a szempontbol a TOP 10 dijazott
sem mutatott szignifikansan mas gyakorlatot, tobb mint haromnegyediik (77,8 sza-
zalék) szintén nem nyujtott képzést ezen a teriileten. Hasonld trendeket tapaszta-
lunk a teljesitményértékelés esetében is, a szervezetek négydtode (82,8 szazaléka)
nem értékeli vezetdinek a teljesitményét ebbdl a szempontbol. Masfel6l azonban
a csaladbarat politika gyakorlati megvalositasat tekintve a vezetdi teljesitmények
szervezeten beliil ismertek ¢és informalisan elismertek. Erdekes modon a vizsgalt hé-
rom tényezd mentén egyikben sem mutattak szignifikdnsan eltéré trendet a TOP 10
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dijazott szervezetek. Ez egyben ramutat arra a problémara is, hogy elméletben akar
a legjobb csaladbarat politikat is ki lehet alakitani, azonban a megvalositas a vezetoi
rétegen mulik, és ha a HR-esek nem foglalkoznak azzal a folyamattal, mely soran a
gyakorlatban megvalosulnak a HR politikak, akkor az egész rendszer, ez esetben a
csaladbarat politikak hatékonysaga kérddjelezédik meg. (Lasd a 10-12. tablazatot!)

A CSALADBARAT INDEX

A csaladbarat intézkedések szinvonalanak értékelésére a kutatas soran egy tigyne-
vezett Csaladbarat Indexet hoztunk létre. Az index két {6 tertiletbdl all, amelyek
egyenld sullyal szerepelnek: a csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elter-
jedtsége a szervezetben, valamint a csaladbarat politika és kultira szervezeti beagya-
zottsaga. Ez utobbi teriiletet tovabbi harom részteriiletre osztottuk :

1. A csaladbarat kezdeményezések €s intézkedések elterjedtsége a szerve- 50
zetben

2. A csaladbarat politika ¢s kultara szervezeti beagyazottsaga 50
Ebbdl:
a) A csaladbarat politika és kultara integraltsaga a szervezetben 30
b) A csaladbarat politika formalizaltsaga 10
¢) Vezetdk szerepe a csaladbarat munkahely megvalositasaban 10

Osszes pontszam 100

A minden szervezetre kiszadmolt Csaladbarat Index legkisebb értéke 0, a leg-
magasabb pontszam pedig 79 volt a 100 pontos skalan. A minta egészére jellemz6
atlagérték 32 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérhetd pontszam kozel
egyharmadat érik el. A mintaban szerepld szervezetek kozel fele (47 szazaléka)
az atlagérték alatti pontszamot ért el a Csalddbarat Indexen. Csak a szervezetek
egytizede (12 szazaléka) ért el 50 pontot meghaladd eredményt. (Lasd a 13. tab-
lazatot!)

Ha kozelebbrél megvizsgaljuk a Csalddbarat Indexet, akkor lathatjuk, hogy
2012-ben a szervezetek atlagosan a csaladbarat politika és kultura szervezeti beagya-
zottsaga tekintetében nyujtottak magasabb teljesitményt. Ezzel szemben a csaladba-
rat kezdeményezések ¢€s intézkedések szervezeti elterjedtsége atlagosan alacsonyabb
értéket mutatott.
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A csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége a szervezetben | 11/50

A csaladbarat politika és kultlra szervezeti beagyazottsaga 21/50
Ebbol:

A csaladbarat politika és kultara integraltsaga a szervezetben 14/30

A csaladbarat politika formalizaltsaga 3/10

Vezetdk szerepe a csaladbarat munkahely megvaldsitasaban 4/10

Atlagos pontszam 32/100

Az adatok azt mutatjak, hogy szignifikans kiilonbség van a vallalati csaladbarat
politika teljesitményében €s szinvonalaban a szervezetek mérete szerint. A szervezet
méretének novekedésével egyenes aranyosan novekszik a Csaladbarat Index atlagos
pontszadma is. Minél nagyobbak a szervezetek, annal nagyobb a valdszintisége, hogy
az index magasabb pontszamot mutat. Mig a Csaladbarat Index atlagos pontszama a
kisméretli szervezeteknél 25, a kozepes méretiieknél 31, a nagyméreti szervezetek-
nél az atlag eléri a 40 pontot.

Legjobb eredményt a Csaldadbarat Index é4tlagos eredménye alapjan a mintaban
szereplo allami/Onkormanyzati vallalatok és koltségvetési szervek érték el, atlagosan
40 ponttal. A leggyengébb atlagos eredményt a magyar maganvallalatok érték el (24
pont). A vegyes ¢és kiilfoldi tulajdont magancégek az allami szektornal ugyan ala-
csonyabb atlagos értéket értek el, de a Csalddbarat Index orszagos atlaganal mindkét
esetben jobban teljesitettek (37 pont).

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a Csaldadbarat Index két 6 dimenzidja mentén a
vallalatok kiilonboz06 tipusai differencialddnak-e, és ha igen, miképpen. Az alabbiak-
ban lathato, hogy az allami, a vegyes vagy kiilfoldi tulajdont szervezetek atlagosan
kétszeres teljesitményt nytjtanak a magyar maganvallalatok és civilszervezetekhez
képest a csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége tekintetében.
A csaladbarat politika és kultura bedgyazottsagat tekintve kisebb kiillonbségeket ta-
laltunk a szervezettipusok kozott, de hasonldan élenjartak az allami/Gnkormanyzati
vallalatok és koltségvetési szervek, valamint a vegyes vagy kiilfoldi tulajdonu szer-
vezetek. (Lasd a 11. abrat!) Ezek az eredmények alatamasztjak azt az ismert — f6-
képpen néi — munkavallaloi stratégiat, hogy az alacsonyabb jovedelem ellenére az
allami szektorban vallalnak munkat annak érdekében, hogy jobban megtalaljak a
munka ¢€s csalad 0sszeegyeztetésének lehetdségét.
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11. abra: A Csaladbardt Index 2 dimenzidjanak dtlagos pontértéke a szervezetek tipusa szerint
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A CSALADBARAT MUNKAHELY ES A TARSADALMI
BEFOGADAS OSSZEFUGGESEI

A kovetkezokben annak jarunk utana, hogy a csaladbarat vallalati gyakorlatok szinvo-
nala hogyan fligg 6ssze a diszkriminacié-mentes szervezeti miikddéssel, a munkahe-
lyi esélyegyenldséggel, kiilondsképpen a ndi esélyegyenldséggel, illetve az altalanos
sokszinliség menedzsment szinvonalaval. Arra a kérdésre keressiik a valaszt, hogy
vajon a ,,csaladbaratnak™ mindsithetd szervezetek valoban tarsadalmilag befogadob-
bak-e, koriikben valoban alacsonyabb aranyban fordul-e elé a diszkriminacio, jobb
eredményt érmek-e el a ndi esélyegyenldségben, illetve altalaban véve sokszintibbek-e,
jobban menedzselik a munkahelyi sokszintiséget vagy sem. A csaladbarat munkahely
¢s a diszkriminacio Osszefliggéseit az Egyenld Banasmod Hatosag és az MTA Tarsada-
lomtudomanyi K6zpont Szociologiai Intézetének 2013-as reprezentativ lakossagi fel-
mérése alapjan fogom megvizsgalni. A ndi esélyegyenldség és altalanos sokszinliség
menedzsment kérdését az mtd 2012-es munkaltatoéi mintaja alapjan.

Diszkriminaciéo-mentesség a csaladbarat munkahelyeken

Az EBH (Neményi et al., 2013) reprezentativ mintdjaban a jelenleg foglalkoztatot-
taktol megkérdeztiik egy 20 elemes lista alapjan, hogy a jelenlegi munkahelyiikon
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rendelkezésre allnak-e az adott csaladbarat gyakorlatok, szolgaltatasok. (Ezeket a
munkavallalok altal emlitett csaladbarat gyakorlatokat a tanulmany korabbi részé-
ben mar ismertettem.) A mintaban a megkérdezettek munkahelyén atlagosan 3 csa-
ladbarat intézkedés volt jelen. A jelenlegi elemzéshez csaladbaratnak mindsitettiik
azokat a munkahelyeket, ahol az atlagnal tobb, vagyis legalabb négy intézkedésrol
szamoltak be a megkérdezettek. A tablazatban két diszkriminacios valtozot hason-
litunk Gssze: egyrészt, hogy a jelenlegi munkahelyén fontos-e a diszkriminacio-
mentesség; valamint, hogy érte-e diszkriminacié a munkahelyén az elmult 12 ho-
napban. Az eredményeket tovabb bontottuk nemek szerinti megoszlasban is. (Lasd
a 18. tablazatot!)

Az eredmények azt mutatjak, hogy szignifikans 0sszefliggés van a kozott, hogy
a foglalkoztatottak véleménye szerint fontos érték-e a diszkriminacio-mentesség
munkahelyiikon és hogy a munkahelyiikon fokozottan igyekeznek-e csaladbarat in-
tézkedéseket bevezetni vagy sem. Az egész mintara vetitve, az alkalmazottak egy-
harmada (35,4 szazaléka) itélte meg ugy, hogy munkahelyén fontos a diszkriminacio-
mentesség. Azonban a nem csaladbarat munkahelyen dolgozoknak csupan negyede
(24,2 szazaléka), mig a csaladbarat munkahelyen dolgozok tobb mint fele (54,3 sza-
zaléka) mindsitette munkahelyét diszkriminacid-mentesnek. Ebben nem volt szigni-
fikans kiilonbség a ndk és a férfiak valaszait tekintve.

A munkahelyi diszkriminécios tapasztalat kérdésében azonban mar szignifikans
kiilonbségeket talaltunk férfiak és ndk kozott, és a munkahely csalddbarat jellege
szintén erdteljesen meghatarozta a megfigyelhetd osszefiiggéseket. Az egész mintara
vetitve az elmult 12 honapban a megkérdezettek tobb mint tizedét (13,8 szazalé-
kat) érte diszkriminacié a munkahelyén. A férfiak és a nék kozott szignifikans, tobb
mint kétszeres kiilonbséget talalunk a nék hatranyara. Tehat mig a foglalkoztatott
férfiak 7,5 szazaléka, addig a ndk 17,6 szazaléka emlitett diszkriminacids eseményt
munkahelyén az elmult 12 honapra vetitve. A férfiak diszkriminacios tapasztalatat
nem befolyasolta, hogy munkahelyiik csaladbaratnak mindsithetd vagy sem. Mind a
csaladbarat, mind a nem csaladbarat munkahelyen dolgoz6 férfiak azonos aranyban
emlitettek diszkriminaciot. Ezzel szemben, a néi foglalkoztatottak esetén szignifi-
kans kiilonbség volt a tekintetben, hogy csaladbarat munkahelyen dolgoznak-e vagy
sem. Ugyan a férfiak diszkriminacios ratajahoz képest kozel kétszeres munkahelyi
diszkriminacios gyakorisagrol szamoltak be a csalddbarat munkahelyen dolgozo
nok, de ehhez képest jelentésen nagyobb, haromszoros gyakorisagot talaltunk (23,3
szazalék) a férfiak diszkriminacios ratajahoz képest a nem csaladbarat munkahelyen
dolgozd ndk esetében. (Lasd a 14. tablazatot!)

Az adatok megerésitik azt a feltételezést, hogy a csaladbarat munkahelyeken
tudatosabb vallalati magatartast talalunk a diszkriminacidval kapcsolatban, és a
szervezetek jobban vigyaznak a diszkriminacio-mentesség elérésére. Ugyanakkor a
fejlettebb csaladbarat gyakorlatok jelenleg csak enyhiteni, de teljesen megsziintetni
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nem tudjak a férfiak és ndk kozotti kiilonbségeket a munkahelyi diszkriminacios
tapasztalatok gyakorisagat tekintve.

Noi esélyegyenloség a csaladbarat munkahelyeken

A kovetkezokben azt vizsgaljuk meg az mtd 2012-es szervezeti mintdja segitségével,
hogy a munkahelyek csaladbarat jellegének szinvonala milyen 6sszefiiggésben van
a noi esélyegyenldséget mérd kiilonbozé mutatokkal: a ndék és gyermekesek fog-
lalkoztatasa, a n6i kozép- és felsOvezetok aranya a szervezeten beliil, a ndi vezetok
aranyanak jovobeli tamogatasa.

A kutatas adatai azt mutatjak, hogy legnagyobb valdsziniiséggel a harom éves-
nél idésebb kisgyermeket neveldk talalnak alkalmazasra mind a nék, mind a férfiak
korében. A gyermekek életkoranal a gyermekek szdmanak még jelentésebb hatasa
volt a foglalkoztatasra, az adatok ugyanis azt mutatjak, hogy a haromgyerekes szii-
16k fordulnak el6 legritkabban a szervezeteknél. A Csaladbarat Index pontszamanak
novekedésével, illetve az atlag feletti, Fels6 20 szazalék és a TOP 10 kategoria felé
haladva egyenes aranyban né a gyermekesek kiilonb6zé csoportjait foglalkoztatd
szervezetek aranya. Vagyis fogalmazhatunk gy, hogy a munkahely csaladbarat jel-
legének erésodével parhuzamosan n6 a gyermekes sziilok kiilonb6z6 csoportjai fog-
lalkoztatasanak esélye.

A ndk szervezeten beliili aranyat alapvetéen nem befolyasolja a munkahely csa-
ladbarat jellege. Mindegyik benchmark kategoéridban 50 szazalék kozeli volt a ndk
szervezeten beliili atlagos ardnya. Szignifikans kiilonbség abban sem volt, hogy az
elmult 5 évben emelkedett-e a ndk aranya a szervezeten beliil vagy sem. Ugyan
az egyes benchmark kategoriak kozott kismértékli emelkedést talalunk, de igazabol
csak a TOP 10 szervezetnél ugrik meg a néi munkavallalok aranyanak emelkedése
az elmult 5 évben.

Hogy egy szervezet mekkora hangsulyt fektet a szervezeten beliill a ndi esély-
egyenldségre, megnyilvanulhat abban is, hogy az esélyegyenldségi tervében célcso-
portként jeloli-e meg a ndket. Az alabbi tadblazat alapjan megallapithatjuk: minél
erdsebb egy szervezet csaladbarat jellege, annal nagyobb a valdszintisége, hogy az
es¢lyegyenlOségi tervekben a ndk explicit modon is megjelennek célcsoportként.

A ndi esélyegyenldség klasszikus mutatdja a néi vezetdk ardnya. A vezetokon
beliil jelentds kiilonbség lehet a ndi kozépvezetdk, illetve a ndi felsévezetdk aranya-
ban az un. iivegplafon effektus hatdsara. Mig a n6i alkalmazottak aranya atlagosan
52 szazalék a mintaban, addig se a felsGvezetdk, se a kdzépvezetok korében nem
éri el ezt a szintet a ndk aranya. Atlagosan a mintaban szerepld szervezeteknél a noi
kozépvezetok aranya 36,7 szazalék, a ndi felsévezetdk atlagos aranya pedig 28,2
szazalék.
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A munkahelyek csaladbarat jellegének erésddésével parhuzamosan szignifikan-
san nem novekszik sem a ndi kozépvezetok, sem a néi felsévezetdk aranya. Pearson
korrelacios egyiitthatdval vizsgalva a kozép-, és felsdvezetOk aranyat és a Csaladba-
rat Index pontszamat is azt kapjuk, hogy a Csaladbarat Index semelyik vezetéi mu-
tatoval nem korrelal. (Pearson egyiitthato: 0,471 szignifikancia szint: 0,000), vagyis
a magasabb kozépvezetdi arany valdszintsithetéen magasabb felsdvezetdi arannyal
parosul. Tehat levonhatjuk azt a kdvetkeztetést, hogy a Csalddbarat Indexen elért
magasabb eredmény nem feltétleniil jelent jobb eredményt a ndi vezetOk aranyat
tekintve. Ugyanakkor azt is latjuk, hogy a magasabb benchmark kategoriakban na-
gyobb tudatossag van a ndi vezetdkkel kapcsolatban, legalabb a tervek szintjén job-
ban megjelenik a ndi vezetdk aranyanak jovobeli fejlesztése. Masfeldl érdekes ered-
ménye volt a kutatasnak, hogy a minta atlaga er@sebben tamogatja az EU torekvéseit
a n6i kvotak bevezetésére a felsévezetésben (66,6 szazalék), mint az atlagosnal jobb
csaladbarat teljesitményt nyjtod szervezetek. (Lasd a 15. tablazatot!)

Tehat a csaladbarat munkahelyek és a ndi esélyegyenldség vonatkozasaban el-
mondhatjuk, hogy az elsésorban a kiilonb6z6 kora és szamt gyermeket nevelé nék
és férfiak bekeriilését segiti el6, de nem befolyasolja a ndk szervezeten beliili aranyat
a vizsgalt mutatok szerint. A jelenlegi adatok alapjan a csalddbarat munkahelyek
nem érnek el szignifikdnsan jobb eredményeket a ndi vezeték ardnyaban sem, de
ennek a teriiletnek a jovobeni fejlesztése erdteljesebben jelenik meg a TOP 10 szer-
vezeteknél.

A CSALADBARAT INTEZKEDESEK BEVEZETESENEK
SIKERTENYEZOI

A valaszado szervezetek legfontosabb sikertényezének azt a tényez6ét emlitették,
amelyben a kutatds eredménye szerint az egyik leggyengébb teljesitményt mutat-
tak: mégpedig a vezetdi tamogatast. A szervezetek haromnegyede tartja a vezetdi
tamogatast fontos sikertényezonek. A masodik leggyakrabban emlitett tényez6 a
belsé kommunikacid volt, amelyet a szervezetek kétharmada emlitett. A harmadik
¢és negyedik leggyakrabban emlitett komponens az volt, hogy a csaladbarat intézke-
dés valddi munkavallaldi igényekre épiiljon €s a célcsoportokat helyesen hatarozzak
meg. Ugyanakkor korabban lattuk, hogy a célcsoportok meghatarozasanal csak a
szervezetek kozel negyede végez munkavallaloi igényfelmerést. Tehat Ggy néz ki,
hogy a szervezetek nem feltétleniil forditanak elég figyelmet azokra a tényezdkre,
amelyeket a csaladbarat intézkedések bevezetésénél sajat maguk is a siker kulcsanak
tartanak. Masfeldl szeretnénk hangsulyozni, hogy atlagosan csak a szervezetek egy-
harmada vonja be a munkavallalokat a csaladbarat kezdeményezések kidolgozasaba,
mig a TOP 10 szervezeteknél egyértelmii tendencia volt a siker érdekében, hogy
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a munkavallalokat mar a kidolgozas fazisaban bevontak az egyiittgondolkodasba.
(Lasd a 16. tablazatot!)

OSSZEGZES

A szervezetek csaladbarat kezdeményezéseirdl és politikdjarol készitett kutatasnak
aktualitast adott, hogy a munkavallalok korében, foképp a fiatalabb korosztalynal
er6sodnek a munka—maganélettel kapcsolatos elvarasok. A tanulmanyban megvizs-
galtuk, hogy a magyarorszagi munkaltatok hogyan értelmezik a csalddbarat mun-
kahelyeket, milyen intézkedéseket vezettek be a munka—maganélet egyenstulyanak
javitasa érdekében. Elemeztiik azt is, hogy a csaladbarat politika és kultira milyen
szinten hatja at a szervezeteket és mennyiben tekinthet a szervezeti miikodés in-
tegrans részének Magyarorszagon. Ezzel 6sszefiiggésben kiemelt figyelmet fordi-
tottunk a csaladbarat vallalati politika formalizaltsagara és a munkahelyi vezetok
szerepére s magatartasara a témaval kapcsolatban.

A kutatas soran a lehet6 legszélesebben értelmeztiik a csaladbarat intézkedéseket,
¢és Osszesen 58 ilyen kezdeményezés koziil valaszthattak a szervezetek. A szerve-
zetek erdteljesen szorodtak a mar megvalositott kezdeményezések szama alapjan.
A feltételezéssel 0sszhangban csak a szervezetek egy kisebb hanyada rendelkezett a
csaladbarat kezdeményezek széles tarhazaval. Ez megmutatkozott abban is, hogy a
Csaladbardt Indexben atlagosan 11 kezdeményezésért kaptak a szervezetek pontot.

Megallapitottuk, hogy a munkaltatok leggyakrabban a gyermekvallalassal kap-
csolatos intézkedések koziil a GYES/GYED utani ujrafoglalkoztatas és a GYES/
GYED kozbeni e-mail kommunikaciot alkalmazzak, bar ennek az intézkedésnek az
elterjedtsége nagyban fiiggott a szervezet tipusatdl. Az atipikus munkaformak koziil
leggyakrabban a rugalmas munkaidd és a részmunkaidd, valamint jelentdsen ritkab-
ban, de még a tivmunka és home office az, amelyet a vallalatok felajanlanak gyer-
mekes munkavallaloiknak. A szabadsaggal, munkaidovel és tavolléttel kapcsolatos
intézkedések koziil a képzési, a sziilési, valamint a halalesetre intézményesitett sza-
badsag, illetve tavollét fordult el6 legnagyobb gyakorisdggal. A csalddosok szamara
nyujtott szolgaltatdsok koziil egyediil a gyermek- és csaladi napok voltak olyan gya-
koriak, hogy nagy valdszintiséggel talalkozhat vele a munkavallalé a munkahelyén.
A joléti juttatdsok kozil is kertiltek a toplistara intézkedések: ilyen volt az iskola-
kezdési tamogatas, valamint az 6nkéntes nyugdijpénztarba valo befizetés. Tehat, ez
a csomag az, amelyre a magyarorszagi munkavallalo a legnagyobb valoszintiséggel
szamithat munkahelyén. Felhivtuk a figyelmet tovabba arra is, hogy a csalddbarat
infrastruktira és szervezeti keretek kialakitasat célzo, valamint az egészségmegor-
zést szolgald intézkedések koziil egy sem keriilt fel a gyakori intézkedések lista-
jara. A kutatéds fontos eredménye, hogy a munkaltatoéi és munkavallaléi minta 6sz-
szehasonlitasabol kideriilt, hogy mindkét modszertannal egymassal konvergalo
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eredményeket kapunk, azonban a munkavallaléi minta feldl kozelitve az egyes csa-
ladbarat kezdeményezések elterjedtsége tipikusan alacsonyabb az mtd munkaltatoi
minta eredményeihez képest.

A feltételezésekkel ellentétben jellemz6 volt a csaladbarat igényeket legitimnek
tekinteni a szervezeten beliil, de tobb olyan teriiletet azonositottunk be, amelyben a
szervezetek tobbsége nem mutatott kiemelkedo teljesitményt. Tipikusan fejleszten-
do teriilet annak monitorozasa is, hogy a csaladbarat intézkedések ne befolyasol-
hassak negativan az igénybevevok karrierjét. Ebbdl a szempontbdl a munkaltatoi
¢s munkavallaléi vélemények jelentésen kiilonboztek, pedig idealisan ezeknek ko-
zelitenilik kellene egymashoz. Fejlesztendd teriilet tovabba a csaladbarat politika
formalizaltsaga és a vezetOk képzése, értékelése ezen a teriileten. A kutatas masik
fontos eredménye, hogy a célcsoportokkal kapcsolatos igényfelmérés, valamint a
munkavallalok bevonasa a kezdeményezések kidolgozasaba fontos sikertényezoi le-
hetnek a csaladbarat politikanak.

Ujszerii kutatasi eredménnyel szolgalt annak vizsgalata, hogy a csaladbarat politika
milyen Osszefliggésben van a tarsadalmi befogadassal, a diszkriminacidmentes
mikddéssel és a ndi esélyegyenldséggel. Megallapitottuk, hogy a csaladbarat
munkahelyeken tudatosabb vallalati magatartast talalunk a diszkriminacioval kap-
csolatban, ¢és a szervezetek jobban vigyaznak a diszkriminacid-mentesség elérésére,
illetve a munkavallaldk igy érzékelik a szervezet miikddését. Ugyanakkor a fejlet-
tebb csaladbarat gyakorlatok jelenleg csak enyhitik, de teljesen megsziintetni nem
tudjék a férfiakkal és a ndkkel vald bandsmod kozotti kiilonbségeket a munkahelyi
diszkriminacios tapasztalatok gyakorisagat tekintve. Mig a diszkriminacidval kap-
csolatban dsszességében pozitiv kimeneteleket talaltunk a csaladbarat munkahelye-
ken, a n6i esélyegyenléség vonatkozasaban vegyesek voltak az eredmények. A csa-
ladbarat munkahely elsésorban a kiilonb6z6 kort és szamu gyermeket nevelé nék
¢és férfiak bekeriilését segiti el6 a szervezetbe, de nem érnek el szignifikdnsan jobb
eredményeket a néi vezetok ardnyaban. Kidertilt tovabba, hogy a csaladbarat valla-
lati gyakorlatok fejlesztése altalaban nem elszigetelten zajlik a szervezetben, hanem
a legtobb szervezetnél egy szélesebb értelemben vett esélyegyenldségi és sokszini-
ségi politika keretein beliil fejlesztik. Alapvetden a szervezetek vagy egyiknek sem
tulajdonitanak fontossagot, vagy mindkettdt integraltan fejlesztik.

A kutatas kiinduld hipotézise, miszerint a magyarorszagi munkahelyeknek csu-
pan egy kisebb hanyada nevezhetd csaladbaratnak, beigazolodott, annak ellenére,
hogy a mintaval kapcsolatban leszégeztiik, nem reprezentativ, és feliilreprezentalva
vannak benne a jé gyakorlatot képvisel6 nagyobb szervezetek. A 100 pontos Csa-
ladbarat Indexen azonban csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghalado
eredményt. Masfeldl azt is feltételeztiik, hogy a munkahelyek csaladbarat teljesit-
ményének novelése, illetve magasabb szinvonala pozitivan befolyasolja a szervezet
tarsadalmi befogadésat, ezzel 0sszefliggésben a ndi esélyegyenldség megvalosu-
lasat, de a jo teljesitmény a csaladbarat vallalati gyakorlatok megvaldsitasa terén
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nem feltétleniil jelent magas szinvonalat a munkahelyi diszkriminacio-mentesség,
esélyegyenlOség és soksziniiség altalanos szinvonalat tekintve. A masodik hipoté-
zisiink csak részben igazolodott be. Ezzel kapcsolatban megallapitottuk: igaz, hogy
a csaladbarat vallalati gyakorlatok fejlettebb szinvonalaval javul a tarsadalmi befo-
gadas — elsésorban a néi munkahelyi diszkriminacids tapasztalatok csokkenése és a
gyermekes sziilok gyakoribb foglalkoztatasa — de kidertilt, hogy a csaladbarat val-
lalati politika fejlesztése nem volt pozitiv kihatassal a néi esélyegyenléség specialis
teriiletére, a nék vezetdvé valasara. Ugyanakkor megallapitottuk, hogy a csaladbarat
kezdeményezések az esetek tobbségében a sokszinliség politika egyiittes fejlesztésé-
vel parhuzamosan valosulnak meg, tehat a feltételezéssel ellentétben inkabb a kon-
zisztens fejlesztés a jellemzo.
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MELLEKLETEK

1. tablazat: A GYES/GYED utani ujrafoglalkoztatdsi aranya a szervezet tipusa szerint (szdzalék)

Allami/
onkormanyzati | Magyar | Kiilfoldi/ | Nonprofit/
vallalat és magan- vegyes Civilszer- | Osszesen
koltségvetési vallalat vallalat vezet

szerv
Van ujra foglal-
koztatas GYES/ 94,1 40,3 85,1 42,9 66
GYED utian
Nincs ujrafoglal-
koztatas GYES/ 5,9 59,7 14,9 57,1 34
GYED utan
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

N=17 N=62 N=67 N=7 N=153

2. tablazat: A GYES/GYED utdni ujrafoglalkoztatdsi aranya a szervezet mérete és magyar/kiilfoldi
tulajdona szerint (szdzalék)

magyar | magyar | magyar | kiilfoldi | kiilfoldi | kiilfoldi | 6sszesen
+ kis- | + koze- | + nagy | +Kkis- | +koze- | + nagy
meéreti pes méretil pes
Van ujrafoglal- 31,9 70,4 83,3 66,7 81,0 91,9 66,0
koztatas GYES/
GYED utan
Nincs ujrafoglal- | 68,1 29,6 16,7 33,3 19,0 8,1 34,0
koztatas GYES/
GYED utian
Osszesen 100,0% | 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 | 100,0%
N=47 N=27 N=12 N=9 N=21 N=37 | N=153
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3. tablazat: A leggyakrabban eldfordulo vallalati csaladbarat intézkedések elofordulasi gyakorisiga
az mtd 2012-es munkdaltatoi mintdja alapjan (%)

mtd - 2012 munkaltatéi minta
eléfordulasi arany (%)
Ujrafoglalkoztatas GYES/GYED utan 66
Rugalmas munkaidé 60
Részmunkaidd 58
Képzési /tanulmanyi szabadsag. Tavollét 54
Sziilési szabadsag — anyak és apak szamara 48
Iskolakezdési tamogatas 47
Extra szabadsag halalesetre 41
Csaladi / gyereknapok 40
E-mail kommunikaciéo a GYES/GYED kozben 40
Onkéntes nyugdijpénztar 39
Tavmunka, home office 39

234




Csaladbarat vallalati gyakorlatok és a munkahelyek tarsadalmi befogadasa Magyarorszagon

4. tablazat: A csaladbardt intézkedések eldfordulasi gyakorisaga az mtd 2012-es munkdltatoi és az
EBH 2013-as reprezentativ munkavallaloi mintaja (%)

EBH - 2013
mtd - 2012 | Munkaval-
. laloi minta
munkalta- -el6fordulasi
t6i minta ardny a ielen- EBH/mtd
-el6fordulasi ya)
ariny (%) leg foglal-
koztatottak
korében (%)
Ujrafoglalkoztatis GYES/GYED utan 66 44 0,66
Iskolakezdési tamogatas 47 39 0,83
Részmunkaidd 58 34 0,59
Rugalmas munkaidd 60 33 0,56
Surgorsseglr/csaladl helyzetekre alkalma- 29 27 0.92
zott tavollét
Hosszabb fizetés nélkiili szabadsag 35 19 0,56
Csaladi / gyereknapok 40 19 0,48
Nem kotelez6 taloraztatas 22 18 0,81
Extra szabadsag gyermeknevelésre 24 18 0,77
Vallalati csaladi tdiiltetés 14 12 0,82
A csaladon beliili munkamegosztas 6sz- 5 9 2.02

tonzése férfiak és nok kozott

Olyan vallalati kultura kialakitasa,
amelyben elfogadott az apai feladatok 16 9 0,59
ellatasa (pl. GYES/GYED)

Napkozben gyermekellatas biztositasa

(bdlcsdde, 6voda) 4 8 1,98
Tavmunka, home office 39 7 0,17
Kismama miiszak 5 4 0,69
Gy'em’lekfbllatgs koltségének részleges/ 3 4 0.46
teljes atvallalasa

Csaladi /munka—maganélet tanacsadas 8 3 0,33
Munkahelyl csaladi szoba (gyermekbarat 6 1 0.08
iroda)

Céges gyermekszallitas 0 1 0,00
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5. tablazat: A munkaltatok altal emlitett indokok eléforduldsi aranya arrol,
hogy a munkavallalok miért nem veszik igénybe a munka—magdnélet
egyensiilyadt javitani hivatott intézkedéseket (szdzalék)

Eléfordulasi arany

()
Nem engedhetik meg maguknak, hogy kevesebbet keressenek 9,8
Nincsenek tisztaban a munkavallalok azzal, hogy milyen lehe- 2.5
toségek allnak rendelkezésiikre ’
Félnek, hogy negativan befolyasolhatja a karrierjiiket 5,2
,» Tuloras” kultaraju szervezet 4,6
A kozvetlen fonokdk nem tamogatjak 3.9
Helytelen munkavallaléi igényfelmérés 1,3

6. tablazat: A szervezetek megoszlasa a csaladbardt politikdjuk formalizaltsaga szerint (szazalék)

Szazalék
Formalis vallalati politika 76
(Irasban lefektetett, munkavallalok felé egységesen kommunikalt) ’
Informalis vallalati politika 519
(Ad hoc mddon jelentkez6 egyedi kérések mérlegelése) ’
A formalis és informalis vallalati politika kombinacidja 40,5
Osszesen 100%
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7. tablazat: Csaladbarat politika szervezeti elfogadottsaga szerinti megoszlas (szazalékban)

mitd TOP10 | TOP 10
teljes .
munkaltatoi munkal- | munka-
una Aol | tatok | vallalok
minta
A munka—maganélet egyensulyaval kapcsolatos
s . 6,0 10,0 9,0
kérések nem kivanatosak a szervezetben.
Van néhany 1j intézkedés, amely eldsegiti a
munka—-maganélet egyenstlyat, de alapjaiban a 33,8 20,0 40,4
szervezet a hagyomanyos modon miikodik.
A szervezet hajlandé megtanulni 0j miikddési
rn,od’okat annak, er(,lekeben, hogy a fnu.nkafma- 57.0 70,0 50,6
ganélet egyensulyat a munkavallalok jobban
megvalosithassak.
Egyéb 3.3 0,0 0,0
Osszesen 100 100 100
N=153 N=10 N=759

8. tablazat: A szervezetek megoszldsa aszerint, hogy ki donthet a csaldadbaradt intézkedések igénybe-

vételérdl (szazalék)

mtd TOP 10
teljes f o
Ve g rs Sokszinii
munkaltatoéi
. Szervezet
minta
Automatikusan jarnak, ha valaki megfelel a hivatalo-
., S 23,1 40,0
san rogzitett kritériumoknak.
Kozépvezetd, kdzvetlen felettes 26,9 50,0
HR vezeto 6,9 0,0
Vezérigazgatd 26,9 0,0
Egyéb, éspedig: 16,2 10,0
100 100
Osszesen N=153 N=10
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9. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy mi jellemzi leginkabb a kozvetlen felettes/ko-
zépvezetok hozzaallasat a csaladbardat/munka—maganélet egyensulydt javito intézkedések gyakorlati
miikodtetésével kapcsolatban (szdzalékban)

mtd teljes TOP 10
munkaltatoi Sokszini
minta Szervezet
Kifejezetten tamogatjak 38,3 60,0
Részleges tudassal rendelkeznek 41,4 30,0
Nem érdekli 6ket 12,5 0,0
Ellenallnak 1,6 0,0
Egyéb, éspedig: 6,3 10,0
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=10

10. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy képezték-e szervezeti szinten a kozvetlen felet-
teseket/kozépvezetdket a munka—magdnélet egyensulydt javito intézkedések gyakorlati miikodtetésé-

vel kapcsolatban (szdzalékban)

mtd teljes TOP 10
munkaltatoi Sokszinti
minta Szervezet
Igen, volt vezetdi képzés 17,2 22,2
Nem 82,8 77,8
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=9

11. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy teljesitményértékelés soran értékelik-e a koz-
vetlen feletteseket/kozépvezetoket a munka—magdnélet egyensulydt javito intézkedések bevezetése

tekintetében (szdazalékban)

mtd teljes TOP 10
munkaltatoi Sokszinii
minta Szervezet
Igen, volt vezetdi képzés 17,2 22,2
Nem 82,8 77,8
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=9

238



Csaladbarat vallalati gyakorlatok és a munkahelyek tarsadalmi befogadasa Magyarorszagon

12. tablazat: A szervezetek megoszldsa aszerint, hogy ismertek-e a szervezeten beliil azok a kizvet-
len felettesek/kiozépvezetok, akik felvallaljak, és a tobbletteher ellenére pozitivan kezelik a beosztot-
tak munka—maganélet sziikségleteit (szazalékban)

mtd teljes munkaltatoi TOP 10 Sokszinii
minta Szervezet
Igen 63.3 55,6
Nem 36,7 444
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=9
13. tablazat: A szervezetek megoszlisa a Csaladbardt Index pontértékei szerint
Szazalék Kumulativ szazalék
1-10 11,8 11,8
11-20 12,4 242
21-30 18,9 43,1
31-40 28,8 71,9
41 -50 16,3 88,2
51-60 7,2 95,4
61-70 3,9 99.3
71 —80 0,7 100,0
.. 100
Osszesen N=153
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14. tablazat: A diszkrimindcios tapasztalatok gyakorisiaga a munkahely

csaladbarat jellege és a nemek szerint.

Csaladbarat
munkahely

Nem csaladbarat
munkahely

Osszesen

Férfi | No

Osszesen

Férfi

Né

Osszesen

Férfi

Né

Osszesen

Jelenlegi
munkahelyén
fontos-e a
diszkriminacio-
mentesség ?
(Igenek aranya)

57,8

50,8

54,3

25,2

22,7

24,2

36,1

34.4

35,4

Erte-e disz-
kriminacio a
munkahelyén
az elmult 12
hénapban? (Ige-
nek ardnya)

7,4

13,7

11,6

7,7

23,3

16,8

7,5

17,6

13,8

Forras: Egyenld Banasmod Hatosag, 2013. Sajat szamitdsok.
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Csaladbarat vallalati gyakorlatok és a munkahelyek tarsadalmi befogadasa Magyarorszagon

15. tablazat: Munkavallaloi dsszetétel a csaladbarat munkahely
benchmark kategoridi szerint (szazalék)

Atlag | Atlag feletti | Felsé 20 Top 10

Kisgyermekes anyak foglalkoztatasa 3 évnél

fiatalabb gyermekkel 72,1 87,3 100,0 100,0
Kisgyermekes apak foglalkoztatasa 3 évnél

fiatalabb gyermekkel 74,1 873 100,0 100,0
Ir(lsgyermekes anyak foglalkoztatasa 3-6 80,6 91,1 100,0 100,0
¢éves gyermekkel

Kisgyermekes apak foglalkoztatasa 3-6 éves 752 873 100,0 100,0
gyermekkel

Klsgyemekes anyak foglalkoztatasa 7-14 82,9 93.7 100,0 100,0
éves gyermekkel

Ir(lsgyerrnekes apak foglalkoztatasa 7-14 783 88.6 100,0 100,0
éves gyermekkel

Nagyc§alados anyak foglalkoztatdsa harom 60.5 75.9 935 100,0
vagy tobb gyermekkel

Nagyc§alados apak foglalkoztatasa harom 65.9 79.7 935 100,0
vagy tobb gyermekkel

N6k aranya a szervezetben 52,5 54,6 49,9 51,0

Atlag | Atlag feletti | Felsé 20 Top 10

Az elmult 5 évben nétt a nok aranya a

26,0 28,2 323 60,0
szervezetben
A ndk ﬁze're.pelnfiloe célesoportként az esély- 38.6 52,6 67.7 90,0
egyenléségi tervikkben? (Igen)
A kozépvezetok hany szazaléka n6? 36,9 40,7 38,2 42,6
A felsévezetk hany szazaléka n6? 28,2 27,3 21,8 31,0
A Jov,ol?en tervezik a néi vezetdk aranyanak 325 5.6 548 70,0
emelését
Tamogatndk, ha az EU a vallalatokra kétele- 66.4 455 516 40,0

zben elérendd ndi kvotat vezetne be
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16. tablazat: A csaladbarat intézkedések sikertényezoinek emlitési gyakorisaga (szazalékban)

El6fordulasi arany

Vezet6i tamogatas 73,9
Belsé kommunikacid 68,6
Valédi dolgozoi igény 49,7
Célcsoportok helyes meghatarozasa 45,1
Feltételek biztositasa 43,1
Elvarasok pontositasa 40,5
Technikai feltételrendszer biztositasa 37,3
Munkatarsak felkészitése (pl. idégazdalkodas) 36,6
A munkavallalok részvétele a kidolgozasban 36,6
Munkavallaloi felels dontés 34,0
Meérhetd hatasok 34,0
Munkavallaloi érdekeltség megteremtése 32,7
A téma napirenden tartasa 32,7
Teljesitményértékelés 31,4
Fokozatos bevezetés 26,8
Monitoring 26,1
Szervezetfejlesztd hatas 22,2
Karrierut fejlesztése 15,0
Anyagi timogatas 14,4
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JO GYAKORLATOK A MEGVALTOZOTT
MUNKAKEPESSEGUEK
FOGLALKOZTATASARA'

A megvaltozott munkaképességlick foglalkoztatdsa az elmult években a figyelem
kozéppontjaba keriilt, mert az allam sokkal erdteljesebb pénziigyi szankcidval illette
azokat a szervezeteket, amelyek a kdtelez6 5 szdzalékos kvota foglalkoztatdsaval
kapcsolatos kotelezettségeiket nem teljesitik. Tobb kutatas is megerdsitette, hogy
2010 utan a térvényi kornyezet valtozasaval dsszefliggésben megnovekedett a mun-
kaltatoi érdeklddés a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasa irant (Csanyi
& Mihala, 2013; Désa & Hoffmann, 2013; FRTT, 2013). A KSH (2012) munkaerd-
felvételének adatai szerint 2011-ben a megvaltozott munkaképességliek foglalkozta-
tasi ratdja 18,1% volt, mely érték szignifikansan magasabb a 2001-ben mért 11%-os
szintnél, de még mindig jelentOsen alatta marad az eurdpai atlagnak. Az mtd Ta-
nacsadoi Kozosség benchmark kutatatdsainak adatai szerint is nétt azon szervezetek
aranya 2008 és 2010 kozott, amelyek foglalkoztatnak megvaltozott munkaképes-
séglieket: 17%-1r0l 32%-ra. (Tardos, 2011). A legfrissebb, 2012-es mtd Tanacsadoi
Ko6zosség benchmark kutatatas adatai szerint 2010 €s 2012 k6zott tovabbi novekedés
figyelheté meg a legalabb egy f6 megvaltozott munkaképességii személyt foglalkoz-
tato szervezetek korében, és 2012-re ez az arany elérte a 40%-ot. A javulo foglalkoz-
tatasi adatok ellenére a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasanak kérdése
kozel sem tekinthetd megoldottnak, mert a kérdés az, hogy mennyiben lesz tartos a
javuléds, mennyiben fogja az emelt szintii rehabilitacidés hozzajarulas 0sszege tarto-
san 0sztondzni a munkaltatokat a nagyobb létszamu megvaltozott munkaképességii
emberek foglalkoztatasara, vagy elindul-e egy visszarendez6dés a munkaerépiacon
a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasaval kapcsolatban. Erre a kérdésre
jelenleg még nem lehet valaszolni, de azt lehet tudni, hogy kdzel 70 ezer 6 utan
fizetnek orszagosan a munkaltatok hozzajarulast a Rehabilitacios Alapba (FRTT,
2013). Ez egyben azt is jelenti, hogy a torvény altal eldirt 5%-os foglalkoztatési
kvota teljesitéséhez még jelentdsen kellene fejleszteni a megvaltozott munkaképes-
ségliek foglalkoztatasaval kapcsolatos vallalati gyakorlatokat. Hipotézisem szerint a
megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoztatasa csak akkor lehet sikeres €s

' A tanulmany el6szor a Kultura és Kézosség. (2013/1) szamaban jelent meg.

243



1V, RESZ. A MUNKAHELYEK SZEREPE A MUNKAEROPIACI INTEGRACIOBAN

hatékony a szervezet és az egyén szamara, ha az egy jol atgondolt, rendszerszemlé-
letli, az esélyegyenléségi és HR menedzsment elemeket dsszekapcsold folyamatba
illeszkedik bele. Egytttal azt is feltételezem, hogy a megvaltozott munkaképessé-
gli személyek foglalkoztatasanak fenntarthatd bdviiléséhez elengedhetetlen ennek a
rendszerszemléletli folyamatmenedzsmentnek a megvaldsitasa, térnyerése.

Jelen tanulmany azt vizsgalja, hogy a magyarorszagi munkaltatok miképpen ala-
kitjak szervezeti politikajukat a megvaltozott munkaképességli emberek foglalkozta-
tasat illetéen, mennyiben kovetnek egy rendszerszeri megkdzelitést a megvaltozott
munkaképességliek hatékony foglalkoztatasara. Elemzésemhez az mtd Tanacsadoi
Koz0osség altal kifejlesztett ,,Integralt folyamatciklus a megvaltozott munkaképessé-
gliek foglalkoztatasara” modellt alkalmazom (mtd Tanacsadoi K6zosség, 2011), és a
megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasarol készitett 2010-es felmérés ada-
taira tamaszkodom (Tardos, 2011). A vallalati minta 321 munkaltat6 valaszai alapjan
jott 1étre, amelyet elektronikus tton t6ltdttek ki a valaszado szervezetek. A felmérés
adatai lehet0séget adnak arra, hogy kiilon almintaként kezeljiik a megvaltozott mun-
kaképességiicket foglalkoztatd szervezeteket. Ebben az almintaban 126 szervezet
talalhatd. Az elemzés soran arra is hangsulyt fektetiink, hogy milyen jo gyakorlato-
kat vezettek be a vallalatok, amelyekbdl mas munkaltatdk is tanulhatnak, otleteket
merithetnek, illetve milyen jo gyakorlatok ismeretesek, amelyek koziil valaszthatnak
a munkaltatd szervezetek.

AZ INTEGRALT FOLYAMATCIKLUS A MEGVALTOZOTT
MUNKAKEPESSEGUEK FOGLALKOZTATASARA

A megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoztatasanak sikerességéhez hoz-
zajarul, ha a foglalkoztatd szervezetek tervezik, elokészitik, utokovetik és célzot-
tan tamogatjak a célcsoport foglalkoztatasat. Amennyiben a szervezetek csak arra
figyelnek, hogy a kdotelezden eldirt 1étszamuk barmi aron meglegyen, erésen va-
l6szintisithetd, hogy az eredeti célkitlizések kudarcba fulladnak. Az integralt fo-
lyamatciklus kiindulépontja a stratégiai tervezés €s a sokszinli munkavallalok fog-
kidolgozasa. (Lasd az 1. abrat!) A befogado szervezeti kultara kialakitasa, illetve a
sokszinli munkavallaloi csoport foglalkoztatasaval kapcsolatos szervezeti informa-
ciok megosztasa, belsé kommunikacioja a kovetkezo fontos allomasa a megvaltozott
munkaképességii személyek sikeres foglalkoztatisanak. Altalaban élnek a koztudat-
ban olyan munkakorok (példaul call centeres telefonos ligyintéz6 mozgassériiltek
esetén, kézbesito, egyszerli 6sszeszerelés, stb.) amelyekrdl ugy tartjak szamon, hogy
azokban lehet fogyatékossaggal €16 vagy megvaltozott munkaképességii személye-
ket alkalmazni. Ugyanakkor a gyakorlatban ezen munkakoroknek a kore sokkal szé-
lesebb és igazabol csak a konkrét munkaképesség €s kompetencidk fliggvényében
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lehet meghatarozni, hogy mely munkakorok volnanak egy adott szervezeten beliil
a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasara alkalmasak. Ebbdl
kovetkezik, hogy minden szervezetben érdemes a munkakoroket atvilagittatni egy
rehabilitacios szakemberrel, illetve a munkakdrdk ajra tervezhetdek és kisebb at-
alakitasokkal alkalmasakka is valhatnak megvaltozott munkaképességii emberek
foglalkoztatatasara. A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasanak
clofeltétele lehet, hogy a munkahely akadalymentessé valjék. Ugyanakkor a fizikai
akadalymentesités mellett a kommunikacios akadalymentesitésre is gondolni kell.
Végig kell gondolni azt is, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek foglal-
koztatasa érdekében milyen HR intézkedésekre van sziikség. Ha a szervezet szeretne
megvaltozott munkaképességli munkavallalokat a kiilsé munkaerépiacrol alkalmaz-
ni, akkor fel kell térképezni, hogy milyen hivatalos és civil szervezetekkel érdemes
szorosabb kapcsolatot kiépitenie. A megvaltozott munkaképességli munkavallalok
beillesztése komplexebb feladat lehet mas frissen felvett munkavallalokhoz képest.
Ezért érdemes egy hosszabb és jobban atgondolt folyamatot kidolgozni. A beillesz-
tés részeként vagy a befogado kultura kialakitasanak eszkdzeként megjelenhetnek a
képzések is, amelyek mind a megvaltozott munkaképességii személyeknek, mind a
szervezetben dolgozoknak szdélhatnak. A hosszabb beilleszkedési folyamat koveté-
sére ¢s segitésére javasolt egy mentoring rendszer kidolgozésa is. A hosszabb tavu
foglalkoztatas eldsegitésére érdemes atgondolni, hogy az egészségmegdrzes rend-
szerét hogyan lehetne kiegésziteni oly mddon, hogy a szervezet altal foglalkoztatott
megvaltozott munkaképességli dolgozok igényeit is ki tudjak elégiteni. A sokszi-
nlségi €s esélyegyenldségi terv vagy a foglalkoztatasi projekt részeként érdemes
kijelolni azokat az id6pontokat, iddintervallumokat, amelyek elteltével a folyamatért
felelds attekinti, ellendrzi, monitorozza a megvaltozott munkaképességii munkaval-
lalok foglalkoztatasanak viszonyait, kihivasait, illetve eredményeit. Végezetiil, a
szervezetnek érdemes a kiils6 kommunikacio6 lehetdségeit is végiggondolnia, akar a
szervezet es¢lyegyenldségi tevékenysége szempontjabol, akar szélesebb értelemben
a tarsadalmi feleldsségvallalés részeként.
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1. abra: Integrdlt folyamatciklus a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatdisdra

Stratégiai tervezés,

~ esélyegyenléségi
Kilsé terv
kommunikacio
CSR

Munkakaor
te rveZés’
atvilagitas

Egészségmegbrzés Akadalymentesités

Mentoring HR intézkedések

Toborzas
kivalasztas

Forras: mtd Tandcsadoi Kozosség, 2011

A kovetkezdkben a megvaltozott munkaképességii munkavallalok foglalkoztatasara
felallitott integralt folyamatciklus egyes 1épéseit vizsgaljuk meg, részletesebben felhasz-
nalva a kutatasi adatokat, amelyeket kiegészitiink a j6 gyakorlatok példaival. A vallalati
jO gyakorlat esettanulmanyok a tanulmany végén a mellékletben olvashatok.

Esélyegyenldségi terv és stratégia

Az esélyegyenlOség és sokszinliségi tevékenység intézményesiiltségében nagyon
fontos 1épés, ha a szervezet elhatiarozza, hogy esélyegyenldségi és sokszintiségi
tervet dolgoz ki. A szervezetek tobb mint egyotdode (22%) rendelkezett 2010-ben
esélyegyenldségi tervvel (Tardos, 2011). Masfeldl megfigyelhetd, hogy a megvalto-
zott munkaképességiieket foglalkoztatd szervezetek nagyobb aranyban rendelkeztek
esélyegyenldségi tervvel (42%). A megvaltozott munkaképességiick foglalkoztatasa
szempontjabdl eléremutato lehet, ha a szervezet az esélyegyenldségi terviikben kii-
16n célcsoportként jelolik meg a megvaltozott munkaképességii emberek csoport-
jat, és a tervben dokumentalhatéan megjelenik, hogy milyen konkrét célkitiizéseket
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kivan a szervezet megvaldsitani a csoporttal kapcsolatban. Az esélyegyenlGségi és
soksziniiségi terv szintén kovetheti a fentebb vazolt integralt folyamatciklust. A ku-
tatas adatai szerint, amennyiben alkalmaznak megvaltozott munkaképességli embe-
reket és van esélyegyenldségi terve a szervezetnek, az esetek dont6 részében (84%)
megjelennek kiemelt célcsoportként a megvaltozott munkaképességiiek is.

A befogado szervezeti kultira kialakitasanak is egyik fontos eszkdze lehet az
esélyegyenldségi terv készitése. Ez lehet6séget ad arra, hogy a hatranyos helyzetii
csoportokkal kapcsolatos intézkedéseket hosszabb tavon gondolja végig a szervezet.
Az esélyegyenlOségi terv id0szakos megujitasa elésegiti, hogy a kérdés napirenden
maradjon, és hogy az eddig elért eredményeket attekintsék. Nem utolsé sorban egy
olyan dokumentum jon ezaltal 1étre, amely az egész szervezet szamara tudatositja a
bevezetett gyakorlatokat és a kitlizott célokat (Tardos, 2011). Az esélyegyenléségi
¢és sokszinliségi tervhez kapcsolodoan érdemes egy esélyegyenlOségi referens vagy
rehabilitacios felelds kinevezése is. A megvaltozott munkaképességiieket foglalkoz-
tato szervezetek negyedében talalhato esélyegyenlGségi referens.

Bels6 kommunikacio, befogado kultiara kialakitasa

Sokszor lehet hallani vallalati korokbol, hogy alkalmaztak munkavallalokat valami-
lyen hatranyos helyzeti csoportbdl, &m a munkavallalo a sajat dontése alapjan rovid
idon belll kilépett a szervezettdl. A példa arrol szol, hogy a szervezet megprobalt
segiteni, de a hatranyos helyzetli nem élt a lehetdséggel. Ha kozelebbrol megvizs-
galnank ezeket az eseteket, valosziniileg kideriilne, hogy az esetek tobbségében arrol
volt sz0, hogy egyik fél sem volt felkészitve eléggé az egylittmiikddésre. A sikeres
integracio sarokkdve, hogy a szervezeten beliil a kultira befogado legyen.

A mintaban szerepl6 szervezetek tobbsége (61,7%) sajat véleménye szerint még
nem alakitott ki befogado szervezeti kultarat. Ennél valamelyest jobb a helyzet a
megvaltozott munkaképességlicket foglalkoztatd szervezeteknél (48,3%), de figye-
lemre méltd, hogy a megvaltozott munkaképességli foglalkoztatottak kozel fele
olyan szervezetnél dolgozik, amely nem rendelkezik befogad¢ kultaraval.

A befogado €s sokszinii szervezet kialakitasahoz elengedhetetleniil fontos a fel-
sOvezetdi elkotelezddés a szervezeten beliil. A mintaban szerepld szervezetek csak-
nem fele nyilatkozott tgy, hogy naluk van fels6vezet6i elkotelezédés a megvaltozott
munkaképességiiek alkalmazasat illetden. A megvaltozott munkaképességlieket fog-
lalkoztatd szervezetek korében magasabb aranyban talalunk felsd vezet6i elkotele-
z6dést (64,7%)

A befogado kultura kialakitasahoz szintén nagyon fontos, hogy a politika és az
intézkedések kidolgozoi megfeleld képzésben részesiiljenek, illetve, hogy a kollégak
¢és alkalmazottak szélesebb koreit is felkészitsék a megvaltozott munkaképességii
személyek (vagy mas hatranyos helyzet csoportok) befogadasara. A minta egészére
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az volt jellemz0, hogy csak a szervezetek egyharmada fektet hangsulyt a kollégak és
munkatarsak felkészitésére. A kutatasban rendelkezésre allo adatok alapjan a meg-
valtozott munkaképességii dolgozokat foglalkoztatd szervezetek tobb mint felénél
(52,6%) nem tortént meg a HR munkatarsak, vezetdk célzott képzése, hasonlokép-
pen a munkatarsak, kollegak felkészitése sem (58,6%).

Segithetik a befogado vallalati kultira kialakitasat a kiilonboz6 rendezvények
szervezeése, példaul ,,Fogyatékossaggal €16k vallalati napja”, Rehabilitacios Klub, de
a kiilonb6zé munkavallaldi csoportok vagy tigyfelek szamara szervezett képzések
is hozzajarulhatnak a befogado kultura kialakitasahoz. (Lasd az 1. Jo gyakorlatot!)

Munkakor-tervezés, atvilagitas

A Rehabilitacios hozzajarulas megemelésének kovetkeztében, 2010-ben a szerveze-
tek egynegyede hazon beliil atvilagitotta a munkakdrdket, hogy hol alkalmazhatoak
megvaltozott munkaképességli személyek. De nemcsak a munkakoroket vilagitottak
at a szervezetek, hanem a sajat allomanyt munkavallalokat is megkérdezték arrol az
esetek kozel 20 szazalékaban, hogy milyen az egészségi allapotuk, illetve vannak-e
a munkaerd-allomanyban esetleg megvaltozott munkaképességli emberek. Ehhez
néhany szervezetnél 6sztonzoket is kitalaltak, példaul tobblet szabadsag, hogy az
alkalmazottak érdekeltek legyenek sajat egészségi problémaikat nyilvanossagra hoz-
ni. Ugyanakkor a rehabilitaciés munkakdr felajanlasa viszonylag ritka gyakorlatnak
bizonyult, mert a szervezetek kevesebb mint 10 szazaléka szamolt be ilyen jellegii
gyakorlatrol. A munkakor-tervezés és atvilagitas, illetve rehabilitaciés munkakdr
biztositasa tekintetében nem volt jelentds kiillonbség az egész minta és a megval-
tozott munkaképességiieket foglalkoztatd korében, bar ebben az esetben is némi-
leg magasabb aranyok figyelhetok meg a masodik esetben (25,8%, 22,7%, illetve
12,9%). (Lasd a 2. Jo gyakorlatot!)

Akadalymentesités

A munkahelyek akadalymentesitése kapcsan egyrészt gondolunk a fizikai akadaly-
mentesitésre, masfeldl pedig a dokumentumok akadalymentesitésére (Braille-iras al-
kalmazasa, nagybetii, konnyitett szoveg hasznalata). Az adatok azt mutatjak, hogy a
két akadalymentesités koziil gyakoribb a fizikai akadalymentesités, amely a szerve-
zetek egyharmadara jellemz6. A dokumentumok akadalymentesitése példaul a vakok
és gyengén latok vagy az értelmi fogyatékos személyek részére sokkal kevésbé elter-
jedt gyakorlat. A vallalati szféraban ez a szervezetek egytizedére jellemz6. Ugyan-
akkor, ha csak azokat a szervezeteket vizsgaljuk, amelyek foglalkoztatnak megval-
tozott munkaképességii személyeket, akkor lathatjuk, hogy az akadalymentesités
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mindkét tipusa gyakrabban fordul el6: fizikai értelemben ezen munkahelyek kozel
fele (48%-a) akadalymentes, mig kozel egyotodénél (18,9%) megvalosult a doku-
mentumok akadalymentesitése. Ezen a téren mindenképpen sziikség van tovabbi tu-
datossag felkeltésére és érzékenyitésre.

Tovabbi jo gyakorlatoknak mindsiilhetnek a szélesen vett akadalymentesités te-
rliletén az ergondmiai problémak feltérképezése, a munkakdrnyezet megvaltoztata-
sa, specialis feltételek megteremtése, jeltolmacs alkalmazasa, vagy akar az ottho-
ni akadalymentesités tamogatasa, vagy a megvaltozott munkaképességii dolgozok
szallitasa a munkahely és a lakohely kozott. (Lasd a 3. jo gyakorlatot!)

HR intézkedések

Az egyik legfontosabb HR intézkedés a megvaltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatasa érdekében az atipikus foglalkoztatasi formak (részmunkaid6, rugal-
mas munkaidd, tavmunka, osztott munkakdr) bevezetése, illetve alkalmazasanak
fejlesztése, szélesitése. A megvaltozott munkaképességli embereket foglalkoztato
szervezetek az atipikus foglalkoztatasi formak koziil els6sorban a rész- €s rugal-
mas munkaid6 biztositasa tekintetében nyujtanak szignifikansan jobb teljesitményt
az egész vallalati mintahoz képest. A részmunkaidot a teljes mintdban a szerveze-
tek kétotode (39,9%) gyakorolja, a megvaltozott munkaképességlicket foglalkozta-
td almintaban viszont eléri az 59,8%-ot azon szervezetek aranya, ahol a részmun-
kaidore lehet6ség van. Rugalmas munkaidét a teljes minta 28,3%-a teszi lehetoveé,
mig a megvaltozott munkaképességiieket foglalkoztatd szervezetek 40,2%-a. Ezzel
szemben a tavmunka és az osztott munkakor hasznalata tekintetében nincs jelen-
tds kiilonbség a két vallalati sokasag kozott, mindkét esetben rendkiviil alacsony
az elterjedtsége ezeknek az atipikus munkaformaknak: tdvmunka: 15,2% és 15,6%;
osztott munkakor: 8,3% ¢és 4,4%.

Tovabbi pozitiv HR intézkedést jelenthet, ha a juttatasi rendszert a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok igényeihez is adaptaljak (példaul: tidiilési csekk,
biztositas, tappénz kiegészités, munkaidé kedvezmény, szabadsag).

Toborzas, kivalasztas

A megvaltozott munkaképességiick toborzasahoz a szervezetek csupan negyede
fordul a nem szokvanyos toborzasi eszkdzokhoz, mint a specialis civilszervezetek-
hez vagy munkaiigyi kozpontokhoz. Azok a szervezetek, amelyek mar alkalmaznak
megvaltozott munkaképességli embereket viszont tobb mint egyharmada hasznalta a
toborzashoz ezt a modszert.
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A vallalatok sokszor szamoltak be arrél a problémajukrol, hogy ugyan megvolt
a szandék a megvaltozott munkaképességii emberek alkalmazasara, és fel is vették
a kapcsolatot a megfelel6 civilszervezetekkel, de azok nem tudtak olyan munkaer6t
kozvetiteni, amelyek megfeleltek volna a munkaltato elvarasainak iskolai végzettség
és munkatapasztalat szempontjabol. Ez jelzi azt a problémat, hogy csak hosszabb ta-
von, a fogyatékkal ¢l6k és megvaltozott munkaképességii fiatalok magasabb iskolai
végzettségének tamogatasaval, munkahelyi gyakorlatokkal és egy olyan ellatasrend-
szer kiépitésével lehet elérni, hogy jobban illeszkedjenek egymashoz a munkaltatoi
és munkavallaloi igények, amelyek egyfeldl 6sztonzik a tovabbtanulast és munka-
vallalast, masfeldl nem veszélyeztetik a megvaltozott munkaképességili személyek
biztonsagat és megélhetését. (Lasd a 2, 4, és az 5. Jo gyakorlatot!)

Beillesztés, képzés

Sok esetben a beillesztés és a képzés nem valaszthato tisztdn szét, ahogy a beil-
lesztés és a mentoring sem. Tobbfajta képzésre is sziiksége lehet a megvaltozott
munkaképességli embereket foglalkoztatdé szervezetnek: HR-esek felkészitése a
megvaltozott munkaképességliek ,,fogadasara”, vezetok és beosztottak szemlélet-
formalasara kialakitott képzés, 0j belépok képzése a fogyatékos munkavallalokkal
val6 egyiittdolgozasrol, specialis képzés kollegaknak (példaul jelnyelv tanfolyam),
atképzések, specidlis képzések fogyatékos munkavallaloknak, kulcskompetencidk
fejlesztése. A fiatal megvaltozott munkaképességii hatékony kivalasztasanak és be-
illesztésének lehet eszkoze a célcsoport szamara kialakitott gyakornoki programnak
is. (Lasd a 6. és a 7. Jo gyakorlatot!)

Mentoring

A mentoring mind a beilleszkedés, mind a képzés szempontjabol hatékony eszkoz
lehet. Ezzel szemben a felmérés adatai szerint a szervezeteknek csak az egytizede
alkalmazta a gyakorlatban. Ez az arany a megvaltozott munkaképességii személye-
ket foglalkoztatd almintaban sem szignifikansan magasabb (15,9%). Egy tovabbfej-
lesztett valtozataban kialakithatd egyénre szabott, komplex rehabilitacios program
mentorokkal. (Lasd a 8. J6 gyakorlatot!)

Egészségmegorzés

A megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasa esetén kiemelke-
déen fontos az egészségmeglrzés Osztdnzése, a specialis egészségiigyi igények
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feltérképezése. A kutatas soran az egészségligyi sziirdvizsgalatokra kérdeztlink ra.
Az egész mintara vonatkoztatva a szervezetek kicsit tobb mint fele (54,8%) nyuj-
tott egészségligyi szlirévizsgalatokat alkalmazottaiknak, mig a megvaltozott mun-
kaképességiicket foglalkoztatdo szervezetek kozel haromnegyede (72%) forditott
eréforrasokat az egészségiigyi szlirGvizsgalatokra. A sziirévizsgalatoknal nyilvan
sz¢élesebb megkozelitésre utal az egészségmegdrzd program, amely boviilhet célzott
egészségligyi ellatassal, szabadidos €s sport tevékenységekkel, egészségligyi €s pi-
hend helyiség biztositasaval, és egyéb segité szolgaltatasokkal.

Monitoring

A monitorozas még a legintézményesiiltebb esélyegyenldségi politikaval rendelkezd
szervezeteknél is sokszor hianyzik. Elvileg az esélyegyenldségi terv megtjitasahoz,
modositasahoz hozzatartozik a monitorozas. Masfeldl a kutatasi adatok azt mutatjak,
hogy mig a mintdban szerepld szervezetek egydtodének volt esélyegyenlOségi ter-
ve, addig csak az egytizediik végez atfogo értékelést, monitorozast. A megvaltozott
munkaképességlieket foglalkoztatd szervezetekre sziikitve a mintat megallapithato,
hogy ezen szervezetek kétotodének van esélyegyenldségi terve, viszont azoknak is
csak a fele, vagyis az egyotode figyel oda az esélyegyenldségi tevékenységének a
monitorozasara.

Kiils6 kommunikacio, CSR

A vallalati esélyegyenldségi jo gyakorlatok kiils6 kommunikacidjanak egyik legel-
terjedtebb formaja a tarsadalmi palyazatokon, dijjal jar6 versenyeken valo részvétel.
Ez a gyakorlat koriilbeliil a szervezetek egytizedére jellemz0, mig a megvaltozott
munkaképességiicket foglalkoztatdé szervezetek nagyobb tudatossagot mutatnak
ezen a teriileten, mert koriikben tobb mint egyotddiikre (22%) jellemzd, hogy pa-
lyaznak dijakra, és igyekeznek jo gyakorlataikat kiilsé kommunikacié révén megis-
mertetni kornyezetiikkel.

A kiils6 kommunikaciot segitheti el6 a kiilonb6z6 logdok megszerzése, mint pél-
daul a Fogyatékossag-barat munkahely logd. A kiilsé kommunikaciot tdimogathatja a
nyilt napok, gyarlatogatasok szervezése vagy mas foglalkoztatokkal tapasztalatcsere
szervezése. Az érintetti (stakeholder) dialogus, koztik az egylittmiikodés apolasa
az érintett csoportokat képviseld civil szervezetekkel, a munkaiigyi kdzponttal, a
rehabilitaciés foglalkoztatokkal szintén elésegiti a sajat szervezeti gyakorlat kiilsé
kommunikacidjat. A megvaltozott munkaképességlieket foglalkoztatd szervezetek
tobb mint fele (56%) apol kapcsolatokat a célcsoporthoz kothetd civilszervezetek-
kel. (Lasd az 1. és a 7. Jo gyakorlatot!)
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OSSZEGZES

A tanulmany soran a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasara
hasznalhat6 integralt folyamatciklus modell és az mtd Tanacsadd Kozosség 2010-es
felmérése alapjan elemeztiik a magyarorszagi munkaltatoi szervezetek tevékenysé-
gét a megvaltozott munkaképességiick foglalkoztatasaval kapcsolatban. Az elem-
z¢€s soran megallapitottuk, hogy a teljes vallalati mintahoz képest a megvaltozott
munkaképességli személyeket foglalkoztato szervezetek az integralt folyamatciklus
legtobb elemét tekintve szignifikansan jobb teljesitményt mutattak a teljes szervezeti
minta atlagahoz képest.

A bemutatott adatokbol egyértelmtien kideriilt, hogy a megvaltozott munkaké-
pességili embereket foglalkoztatd szervezetek az esélyegyenléségi és soksziniiség-
menedzsment tekintetében a legtobb teriileten szignifikdnsan intézményesiiltebb
gyakorlatot valositanak meg a teljes szervezeti minta atlagahoz képest. Koriikben
jellemzdbb, hogy rendelkeznek esélyegyenldségi tervvel, megbizott esélyegyenlo-
ségi referenssel, nagyobb aranyban rendelkeznek befogado szervezeti kulturaval,
atlagosan nagyobb a valoszintisége, hogy elkotelezettek a vezetdik az integralt fog-
lalkoztatas mellett, gyakrabban fordul eld, hogy képzést kapnak a HR munkatarsak
vagy a kollégak, nagyobb aranyban akadalymentesek a szervezetek, valosziniibb,
hogy alkalmaznak rész- és rugalmas munkaidét, egészségmegdrzd programot, moni-
torozast, valamint tudatosabbak az eredményeik kiilsé6 kommunikaciojaban is.

Néhany teriileten azonban, az altalanos tendencia, miszerint a megvaltozott mun-
kaképességiieket foglalkoztatd szervezetek atlagosan jobb esélyegyenléségi gya-
korlatot testesitenek meg mint a szervezetek atlaga, nem allja meg a helyét. Eze-
ken a teriileteken nem rosszabbak az atlagnal, de nem is szignifikdnsan jobbak. Az
0sszehasonlitds eredményeképp megallapitottuk, hogy a munkakorok-tervezése,
atvilagitasa, rehabilitaciés munkakor felajanlasa nem mutatott kiemelked6en jobb
eredményt az atlaghoz képest. Szintén nem volt magasabb a tdvmunkat, az osztott
munkakort és a mentoringet alkalmazoé szervezetek ardnya a megvaltozott munka-
képességlicket foglalkoztatd szervezetek korében az atlaghoz képest annak ellenére,
hogy ezeket a gyakorlatok kiemelten alkalmasnak tartja a szakirodalom a megvalto-
zott munkaképességli emberek hatékony foglalkoztatasara.

A relativ teljesitmények utdn azonban érdemes abszolut értelemben is megvizs-
galni, hogy melyek azok a szakaszai az integralt folyamatciklusnak, amelyek te-
rilletén a legjobb, illetve a legrosszabb teljesitményt nytjtjak azok a szervezetek,
amelyek a megvaltozott munkaképességli munkavallalokat foglalkoztatjdk. Az in-
tegralt folyamatciklusbol a leggyakrabban eléforduld gyakorlatoknak bizonyultak
az egészségligyi szlirdvizsgalatok végzése (72%), a befogadd kultira részeként a
vezetdi elkdtelezodés (64,7%), az atipikus foglalkoztatasi formak koziil a részmun-
kaidd lehetosége (59,8%), valamint a célcsoporthoz tartozo civil szervezetekkel
valo egyiittmiikodés (56,2%). A megvaltozott munkaképességli munkavallalokat
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foglalkoztatd szervezetek korében kozepesen elterjedt gyakorlatnak szamit a fizikai
akadalymentesités (48%), a HR munkatarsak és vezetok célzott képzése (47,4%),
az esélyegyenldségi terv készitése (42%), a munkatarsak, kollégak felkészitése a
megvaltozott munkaképességii emberekkel vald egylittdolgozasra (41,4%), a rugal-
mas munkaid6 lehetdségének a biztositasa (40,2%), valamint a toborzas specialis
szervezetek segitségével (33%). Viszonylag ritka gyakorlatnak szamit a megvalto-
zott munkaképességlieket foglalkoztatd szervezeteknél az esélyegyenldségi referens
kinevezése (25%), a munkakor-tervezés (25,8%) és atvilagitas (22,7%), az elért
eredmények kiilsé kommunikacioja, a palyazatokon vald részvétel (22%), a moni-
torozas (20%), valamint a kommunikacios akadalymentesités (18,9%). Végezetiil,
kifejezetten ritka gyakorlatnak szamit a mentoring (15,9%), a tavmunka (15,2%), a
rehabilitaciés munkakdr felajanlasa (12,9%), valamint az osztott munkakor (8,3%).

Ha az eredményeket Gsszevetjiik az integralt folyamatciklus szakaszaival, akkor
megallapithatjuk, hogy gyakorlatilag a ciklus egyik elemérél sem allithatjuk, hogy a
megvaltozott munkaképességlicket foglalkoztatd szervezetek dontd tobbsége meg-
valdsitja a javasolt intézkedéseket. Csak a legkiemelked6bb jo gyakorlatot képviseld
szervezetek azok, amelyek valoban rendszerszemlélettel integraltak vallalati gya-
korlatukba a folyamatciklus dsszes elemét.
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MELLEKLET: VALLALATI JO GYAKORLATOK
AMEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU SZEMELYEK
FOGLALKOZTATASARA?

1. Jo6 gyakorlat: ,,Probaltad mar csendben?” — Magyar Telekommal k6zds rendez-
vény

Cég neve: Eurest Etteremiizemelteté Kft

Folyamatciklus része: befogadd kulttra kialakitasa, kiilsé kommunikacio

A jo gyakorlatok leirasa

A Magyar Telekom Infoparkban 1évé éttermében valdsitottuk meg a programot.
Minden egyes vendég kapott egy flildugot, és jelbeszéddel tudtdk elmutogatni,
hogy mit is szeretnének aznap ebédelni. Segitségiikre volt tobb jeltolmacs is, aki
elmutogatta a kivalasztott ételt a szamukra.

Motivacié és célok

A program célja az volt, hogy a tarsadalom azon része, aki hall6, betekintést nyer-
jen a siketek, hallassériiltek vildgaba, milyen nehézségekkel is kell megkiizdeniiik
valojaban nap mint nap. Egyfajta szemléletformalast probaltunk elésegiteni ezzel a
programmal, csokkenteni az el6itéleteket €s eldidézni a hatranyos helyzetiiek egy
kicsit szebb és jobb megitélését.

Eredmények

A program keretében sokan mar az elején nehézségekbe litkoztek ¢és az interjuk
soran is vilagossa valt egyes vendégek szamara, hogy milyen nehéz is a siketek
vilaga.

Uzleti partneriink, a Magyar Telekom 6rommel fogadta kezdeményezésiinket,
elismerését fejezte ki, hogy ilyen jelentés szamban (50 f6) foglalkoztatunk MM
kollégat.

Koltségek

Minimalis extrakoltséggel jart.

Elonyok

Szemléletformalas.

Tanulsagok

Tobb ilyen rendezvényre van igény. Erdsiti az egylittmiikodést és kapcsolatot az
iizleti partnerrel. Fejleszti a vendégek érzékenységét és elfogadasat.

2 Ajo gyakorlatok az mtd Tanacsadoi Kozosség I1. Esélykonferencija kapcsan 2011-ben meghirdetett
palyazatra érkezett és dijazott palyamiivek koziil lettek valogatva. Az eredeti leirasok megtalalhatoak
az mtd Tanacsadoi Kozosség (2011). ,,Munkahelyi esélyegyenldség — vallalati feleldsségvallalas. II.
Esélykonferencia. A megvaltozott munkaképességii emberek foglalkoztatasanak lehetdségei” konfe-
rencia-kiadvanyban.
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2. J6 gyakorlat megnevezése: ,,A versenyképes és motivaldo munkaerd: megvalto-
zott munkaképességii dolgozok az adminisztracidban”

Cég neve: Provident Pénziigyi Zrt.

Folyamatciklus része: atvilagitas, toborzas

A jo gyakorlatok leirasa

A projekt keretében célzott médon (eddig) 24 0j, megvaltozott munkaképességii
dolgozb toborzasa és alkalmazasa tortént meg az ugynevezett ,.képviseléi admi-
nisztrator” irodai munkakorbe. A dolgozokat helyi munkatigyi kozpontokkal part-
nerségben toboroztuk. A projekt 2010 6ta folyik és a pozitiv tapasztalatok eredmé-
nyeképpen folyamatosan béviil. A projektben a Provident minden fidokirodaja részt
vesz, ez 15 helyszint jelent. A HR igazgatosag is megprobal élen jarni jo példaval: a
teriileti fiokirodainkban dolgozo HR adminisztratoraink mindegyike megvaltozott
munkaképességli (10 £6), és a Kdzponti Irodaban tovabbi 3 f6 dolgozik a HR Igaz-
gatdsagon, szintén adminisztrativ munkakorokben.

A megvaltozott munkaképességli munkavallalonk zome kronikus beteg (Crohn
betegség, daganatos megbetegedés, vérzékenység, szivbetegség), ahol az esetek
jelentds részében esély van a munkaerdpiacra torténd tartos visszatérésre is. Utobbi
folyamatot segiti, hogy a munkaiddkeret alkalmazasaval biztositani tudjuk, hogy a
gyogykezelésekre és rehabilitaciora a dolgozok el tudjanak jarni.

2008-tol évente 10 000 Ft értéki tdiilési csekkel jarulunk hozza a megvaltozott
munkaképességii munkatarsaink pihenéséhez.

Motivacié és célok

Aprojekt gyokerei azokra az id6kre nytlnak vissza (2006-t6l), amikor a Providentnél
egyes vezetOk megvaltozott munkaképességli dolgozdkat szocialis, ,,CSR” meg-
fontolasbol, illetve a tobbi munkavallalé motivacidja érdekében kivantak idénkénti
munkalehetdséggel segiteni. Ez tobbnyire civil szervezeteken ¢s munkakodzveti-
tokon keresztiil, eseti jelleggel, nagyobb mennyiségli, mechanikus, képzettséget
nem igényld feladatok ellatasara (postazas, pecsételés, csomag Osszeallitas, stb.)
iranyult. Lendiiletet adott az ligynek, hogy idokdzben a kormanyzat az adérend-
szeren keresztiil is terelte a vallalatokat a megvaltozott munkaképességti dolgozok
alkalmazasa felé, ami {izleti érveket is adott a bels6 kezdeményezdk kezébe.
Eredmények

A pozitiv hatasok mind a megvaltozott munkaképességii, mind az egészséges mun-
katarsaknal megfigyelhetoek. A megvaltozott munkaképességii dolgozdk motival-
tak, lojalisabbak, nagyra értékelik azt, hogy a Vallalat, sokszor sok évnyi kényszerii
kihagyas utan, lehetdséget adott szamukra a munka vildgaba valo visszatérésre. Az
egészséges dolgozoinkndl azt tapasztaltuk, hogy toleransak, elfogadoak, és jobban
értekelik egészségiiket és a munkakort, amelyet ellatnak.
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A felvett megvaltozott munkaképességli dolgozok munkakore a pozitiv eredmé-
nyek folytan atalakult, boviilt. A kezdeti pecsételés, sorba rendezés, csomag 0ssze-
készités utan ma mar adatokat rogzitenek és szupervizio mellett tovabbi szakmai
részfeladatokat latnak el, ami javitja a szervezeti hatékonysagot.

Talan a megvaltozott munkaképességii dolgozok kiilondsen jo motivaltsaganak és
a munkaiddkeret célszer(i alkalmazasanak tudhatd be, de paradox modon a meg-
valtozott munkaképességli dolgozok koziil még a kronikus betegeknek is altalaban
kevesebb a betegségi tavolléte, mint az ép dolgozoké. Ez hosszabb tavon azt a
hatast fejti ki, hogy az egészséges dolgozok is ritkdbban hianyoznak, mert erkdlcsi
szempontbdl aggalyosnak érzik, hogy a megvaltozott munkaképességti kollégaik-
nal tobbet legyenek betegszabadsagon.

A megvaltozott munkaképességli kollégak atlag életkora magasabb, mint az egész-
séges dolgozoké (50+), ezzel azonban sok élettapasztalat és bolcsesség is jar, ami
jotékonyan hat a munkahelyi légkorre. Altalaban véve az, hogy megvaltozott mun-
kaképességii dolgozokat alkalmaz a vallalat, jotékonyan hat a vallalat imazsara a
dolgozdk korében.

Viallalati szinten a megvaltozott munkaképességlick alkalmazdsa a munkakorok
atgondolasat, és olyan 1j munkakdorok 1étrehozasat is eredményezte, amelyek haté-
konyan tamogatjak a mar meglévé munkakoroket.

Koltségek

A kezdeményezés kiilon anyagi befektetést nem igényelt, s6t, az addszabalyok mi-
att elony0s a vallalatnak. Megjegyzendd azonban, hogy a vallalat tobb funkcionéalis
tertileten tesztelte (és folyamatosan teszteli) megvaltozott munkaképességii dol-
gozok alkalmazasat, ezek a pilotok nem mindenhol bizonyulnak sikeresnek, azaz
kevéssé produktivak a befektetett eréforrasokhoz képest, ami tobbletkoltségként
értelmezendd.

Elényok

A megvaltozott munkaképességii dolgozdék munkaerdpiaci értékét ndveli, hogy
ujfajta munkatapasztalatokra tesznek szert, ahogy egyre komplexebb feladatokat
lehet rajuk bizni.

Tanulsagok

A ,,megvaltozott munkaképességii dolgoz6” sokrétli fogalom (lehet sériilt, fogya-
tékos, kronikus beteg, ezek kombindacioja, kiilonféle tipusban és fokozatban). Nem
egyszeri Osszeparositani a vallalatnal rendelkezésre all6 munkakorokkel a munka-
erdpiacon elérhetd jelentkezoket.

Erdemes szamitasba venni, hogy a dolgozok munkéba &llisa utin egyénenként
kiilonbo6zd lehet az az iitem, ahogyan a rehabilitaciojuk és integracidjuk lezajlik,
tovabba a részmunkaidében torténd alkalmazasuk miatt a hagyomanyos probaidd
kereteit is ujra kell értelmezni.
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3. J6 gyakorlat megnevezése: Jelnyelvtanfolyam szervezése, siket munkatarsak
integralasaért

Cég neve: Jabil Circuit Magyarorszag Kft.

Folyamatciklus része: Akadalymentesités

A jo gyakorlat leirasa

Jelnyelvtanfolyamot szerveztiink siket munkatarsaink kozvetlen munkatarsainak,
trénereknek, és HR munkatarsaknak, akik segitik a mindennapi életet a cégen beliil.
A SINOSZ-szal megallapodtunk, ha legalabb 8 dolgozod részt vesz a tanfolyamon,
akkor kihelyezik azt a cégilinkhdz. A meghirdetett lehetéségre 125-en jelentkeztek,
kozilik lett kivalasztva az elsé 15 f6s csoport, akik a tanfolyam végén sikeres
vizsgat tettek.

Motivaci6 és célok

A mar nalunk dolgozé siket munkatarsak beilleszkedésének megkonnyitése, hogy
otthonosabban érezzék magukat, valamint vonzdova tenni a céget, mint potencialis
munkahely, tovabbra is a siket emberek szamara.

Eredmények

A siket munkatarsak jobban tudnak kommunikalni a kollégaikkal, fénokeikkel, és
a sziikséges tréningeken a részvétel komfortosabb, hamarabb elsajatitjak a sziiksé-
ges tudnivalokat. A jelnyelvet megtanulo csapat nagyon lelkes, és nétt a kollégak
kozotti egyiittérzés. A kezdd csoport folytatja halado szinten a tanfolyamot, és va-
loszintileg elindul egy tjabb kezdo csoport is.

Koltségek

A tanfolyam dija, tanfolyami eszk6zok, tankdnyvek koltsége.

A 15 munkatéars munkaidé kiesése (vagy tulora koltsége), hetente 4 6ra fejenként.
A tanterem a cég egyik terme volt, ennek kiilon kdltsége nem volt.

Elényok

Munkavallalok korében felhivtuk a figyelmet, hogy néhany munkatarsunk specia-
lis, mas segitségre szorul, mint az atlag. Bizonyos érzékenyités tortént ezaltal szer-
vezetben.

Tanulsagok

A munkatarsak nagyszamu jelentkezése és lelkesedése bizonyitotta, hogy joval
befogaddbbak vagyunk, mint azt gondoltuk volna. Felhivtuk a figyelmet a siket
¢s nagyothall6 munkatarsakra, ezaltal a jelentkezések szama is megnétt ebbdl a
csoportbol.
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4. Jo gyakorlat megnevezése: K6z0s 0sszefogas a Salva Vita Alapitvannyal

Cég neve: McDonald’s Magyarorszagi Etterem Halozat Kft.

Folyamatciklus része: Toborzas

A jo gyakorlatok leirasa

A Salva Vita Alapitvany és a McDonald’s k6zott 2006-ban 1étrejott kapcsolatnak
kdszonhetéen 2007-ben mar 6 f6 megvaltozott munkaképességii munkavallalonk
volt (értelmi sériiltek), s szamuk folyamatosan emelkedik. Az eredményeink el-
érésben kulcsfontossagli szerepe volt/van ezen Alapitvanynak, hisz a 2007. 6ta ta-
pasztalt sikerek, kudarcok segitettek benniinket abban, hogy minél felkésziiltebben
vaghassunk neki a nagyobb 1étszam toborzasanak/elhelyezésének. Természetesen a
2010. januar 1-jén életbe 1ép6 ,,A foglalkoztatas eldsegitésérdl és a munkanélkiiliek
ellatasarol szolo 1991. évi IV. torvény 41/A. §” rehabilitacios hozzajarulas fizetésé-
16l sz616 passzusa is presszid volt szamunkra, hogy minél nagyobb hatékonysaggal
érjlink el eredményt az 5 %-os megvaltozott munkaképességii munkavallaléi allo-
many biztositasa kapcsan. Az ezt megeldzo 3 év eseményei tehat szamunkra mar jo
alapot nyujtottak, innentdl kezdve a hatékony toborzasra, megfeleld kivalasztasra
fokuszaltunk.

Motivacié és célok

Az okok kozott szerepet jatszott a vallalati kultira diszkriminécioellenes politika-
ja, ill. a kivancsisag, hogy mit adhat ez a program hozza meglévo értékeinkhez.
Biztosak voltunk abban, hogy amig a munkaltatoi oldalrél kedvezményeket kell
¢és sziikséges tenni, addig a masik oldalrél (munkavallaloi) meglesznek a pozitiv
hozamai ennek az egylittmiikodésnek.

Eredmények

A cégen beliili empatia-ndveld hatdsa a programnak egyértelmiien megmutatko-
zott. Bizonyossagot nyert, hogy a megvaltozott munkaképességti munkavallalok
jelenléte éttermeinkben kedvezden hat a munkahelyi 1égkorre, jobban odafigyelnek
egymasra kollégaink és az ,,ép” munkavallalokat is jobb teljesitményre 6sztonzi,
amikor azt latjak, hogy egy sériilt kolléga milyen maximalis odafigyeléssel, meg-
felelési vaggyal végzi tevékenységét. Kimutathato, hogy a sériilt munkatarsakban
nagyobb a bizonyitasi vagy, jobban megbecsiilik a munkat (hogy kaptak egy le-
hetdséget, s a munka soran nem kell ,,masnak™ érezzék magukat), jobban tirik a
monotonitast, kevesebbet hianyoznak, lojalisabbak, jobban betartjak a szabalyokat
(esziikbe sem jut a konnyebb utat valasztani, ahogy be lettek tanitva, Ok azt a fel-
adatot Gigy csinaljak) stb.

Koltségek

Extra koltségeket nem generalt a program bevezetése, hisz a betanitas soran pld. él-
vezhettiik az Alapitvany altal biztositott mentoring segitséget is, igy meglévé mun-
katarsainkra sem rott plusz terheket a lassabb betanulasi folyamat. A mentor csak
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azt kovetOen hagyta magara az ligyfelét, miutan 100%-ig megbizonyosodott arrol,
hogy képes 6nalldan is ellatni a jovében a ra bizott feladatokat. Akadalymentesités-
re sem kellett kolteniink, hisz értelmi sériiltekrdl volt/van sz9, igy ez sem jelentett
extra koltséget.

Elényok

Az elénydk kdzott mindenképpen meg kell emliteni a ,,jobb munkateljesitményt”,
s ez az egész munkavallaloi allomanyra nézve megallapithato, hisz a sériilt mun-
katarsak igyekezete pozitiv példaval jart elol szamukra is; ndvelik a csapat empati-
ajat és toleranciajat, ilyen formaban csapatépité hatasuk van a csoport kultarajara;
kevesebbet hianyoznak, ezaltal is pozitiv példat mutatnak ép munkatarsaik elétt;
lojalisabbak, ezaltal kisebb a fluktuacid. Szervezeti szinten elmondhato, hogy je-
lenlétikknek kdszonhetéen a cég jobban megkiilonbozteti magat versenytarsaitol,
valamint akar a tehetségek szélesebb korébdl is merithet/épitkezhet a vallalat, hisz
ugyanugy, mint az épek kozott, koztiik is nagyon sok értékes munkaerd talalhatd!
Tanulsagok

A program sikeressége meglepd tanulsagul szolgalhat, de egyértelmiien elmondha-
td, hogy a dolgozok jol érzik magukat, a megvaltozott munkaképességii alkalma-
zottak teljesitményével (olykor) kiemelkedden elégedettek a vezetdk, a foglalkoz-
tatasukkal jaré nehézségek elhanyagolhatok. Az elmult évek soran bizonyitott ez a
kezdeményezés. Egyértelmiien pozitiv hatdsa van a sériilt munkatérsak jelenlétének
a csapatmunkara, munkateljesitményre. A megvaltozott munkaképességli dolgozok
motivaltsadga leginkabb a bizonyitasi vagybdl és az alacsonyabb elvarasaikbol gyo-
kereznek. Kihivast jelenthet, hogy nagyobb odafigyelést igényelnek ezen munka-
vallaloink, bar ezt azért nem problémaként éljik meg. Miikodéslink megkivanja
a rugalmas beoszthatésagot (a tobb miiszakot €s a kiilonb6z6é munkaallomasokon
val6 varialhaté mobilitast értjiik alatta), melynek Ok kevésbé képesek megfelelni.
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5. Jo6 gyakorlat megnevezése: Specialis toborzasi gyakorlat

Cég neve: Jabil Circuit Magyarorszag Kft

Folyamatciklus része: Toborzas

A jo gyakorlatok leirasa

Megvaltozott munkaképességliecket tomorité szervezetekkel felvettiik a kapcsola-
tot, és a segitségiikkel, altalaban az altaluk valasztott helyen toborzast tartottunk,
és felvételi interjikra is volt lehetéség. Kozosen kivalasztottunk megfelel6 idépon-
tokat, meghirdettiik, és a civil szervezetek is a tagsaguk korében. 2010. év elején
vezettiik be, kezdetben havonta, majd kb. 3 havonta kertiil sor ilyen eseményre. A
jeloltek szama egy-egy ilyen alkalommal 15-50 k&z6tt mozog, akit fel tudunk ven-
ni egy-egy ilyen alkalommal, kb. 6-20 £6.

Motivacié és célok

A megvaltozott munkaképességlieknél az volt a tapasztalatunk, hogy nem szivesen
jonnek be interjara, ismeretlen helyre. Ugy gondoltuk, ha a sajat, altaluk jol ismert
kornyezetben taldlkozunk veliik, akkor kdtetlenebb a 1égkor, nem annyira fesziil-
tek, batrabban felteszik a kérdéseiket, ¢s tobben vallaljak a munkat.

A célunk az volt, hogy megmutassuk a cégiinket, mint lehetdséget, és minél tobb
megvaltozott munkaképességii leendé munkatarshoz eljussunk.

Eredmények

Tobben jelentkeztek, és 6ndlloan is megkeresnek minket, érdeklédnek a lehetdsé-
gekrol.

A munkatarsaink is batrabban ajanljak rokonaikat, barataikat.

Koltségek

A helyszinre kitelepiilés, altaldban 2-3 munkatars munkaideje (5-6 o6ra/ alkalom).
Ez folyamatos koltség.

Elényok

Tobb megvaltozott munkaképességii behozatala, kevesebb rehabilitacios jarulék
fizetése. (A megtakaritasbol tervezziik megépiteni az akadalymentesitett 61t6z6t.)
Tanulsagok

Ha a munkavallalé nem jut el hozzank, attél mi még el tudunk jutni hozzajuk.

Jo gyakorlatnak szamit, mert a megvaltozott munkaképességlick igényeit vettiik
figyelembe (nem utaznak szivesen, féltek attol, hogy atvagas az ajanlat, stb.), sajat
koérnyezetiikben ,,biztonsdgban” érezhették magukat és kotetlen formaban valaszo-
kat kaphattak a kérdéseikre.
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6.J6 gyakorlat megnevezése: Uzemi szocidlis munkas alkalmazasa a rehabiliticios

részlegen

Cég neve: Grundfos Magyarorszag Kft.

Folyamatciklus része: Beillesztés

A jo gyakorlatok leirasa

A Grundfos Magyarorszag Kft. 2001 6ta foglalkoztat megvaltozott munkaképessé-

gli kollégakat, a résziikre kialakitott rehabilitacios részlegen, ahol jelenleg 100 6

dolgozik. A vallalat gazdasagi eredményeihez, valos értékteremtd tevékenységek-

kel jarulnak hozza a megvaltozott munkaképességii dolgozoink is.

2009-ben csatlakozott a Grundfos Kft., mint foglalkoztato a TAMOP 2.4.2. B-09/1

,Hatranyos helyzetiicket foglalkoztatd szervezetek fejlesztése — Befogadd mun-

kahelyi gyakorlatok tdmogatasa” cimii projekt megvalositisdhoz. Allami, civil és

piaci szervezet egyiittmiikodésén alapuld komplex, tobb szolgaltatasbol allo szol-
galtatasi csomagot kellett kidolgozni és megvaldsitani, mely 1) szemléletmodot

kozvetit és a befogaddo munkahely kialakitasat, a munkavallalé szaméara pedig a

munkahelyre vald bekeriilést, a munkahelymegtartast és munkahelyi elémenetelt

tamogatja. Ezen projekt keretében lizemi szocialis munkds munkakor kialakitasara
is nyertiink bértdmogatast, 2010 juniusaban kezdddott el a projekt szakmai meg-
valositasa.

Motivacié és célok

A dan multinacionalis vallalati kultura elengedhetetlen része a fogyatékos/megval-

tozott munkaképességii kollégak rehabilitdciojanak timogatasa, az integralt foglal-

koztatas megvalositasa altal.

Felismertiik:

* hogy az integralt foglalkoztatas, nem csak abbol all, hogy munkat és jovedelmet
adunk ezeknek az embereknek, hanem a sikeres rehabilitacidjukban is aktivan
kozre kell miikddniink, egyénre szabott szocidlis és mentalhigiénés segitségnyj-
tas formajaban.

* hogy a rehabilitacids részleg termelési csoportvezetdinek a napi termeléshez kap-
csolodo feladataik mellett, nem jutott id6 az egyénenként eltérd problémak keze-
1ésére.

* hogy a munkahelyi beilleszkedés és a munka kdzben jelentkezd, a beilleszkedést
nehezitd ,,otthoni” problémak begytriizése kihatott a munkavégzésre, az elvart
mindségre €s teljesitményre.

* hogy ennek a specialis igényl csoportnak az érdekei képviseletre szorulnak.

A kezdeményezés célja egy olyan szakmai szolgaltatas bevezetése volt a megvalto-

zott munkaképességli kollégak részére, mely altal a fent felsorolt problémak meg-

oldasra talalhatnak.
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Eredmények

Amibta lizemi szocialis munkas segiti a rehabilitacios részleg mindennapjait, elé-
gedettebb és kiegyensulyozottabb dolgozoi 1égkor figyelhetdé meg, mely nagyon jo
hatassal van a munkavégzésre. Az emberek érzik, hogy a vallalat nagy hangsulyt
fektet a fogyatékossag/massag elfogadasara, az ép dolgozok is biiszkék, hogy en-
nek a kultaranak a részesei lehetnek.

Koltségek

Az lizemi szocialis munkas bére.

Elényok

A szocialis munka egy olyan 0j iranyat alkalmaztuk, mellyel szeretnénk részt val-
lalni a napjainkban egyre nagyobb figyelmet kapd Fogyatékos-ligy terén, illetve
példat allitani mas vallalatok szamara. A munkavallalok és szervezeti szinten is
sokat valtozott pozitiv iranyban a fogyatékossag megitélése, a vallalat munkatarsai
korében is er6sodott a szolidaritas, noétt a tolerancia, empatia készség is er0sodott.
Az lizemi szocialis munkas alkalmazasa altal fokuszba keriiltek ezen hatranyos
helyzeti tarsadalmi réteg problémai.

Tanulsagok

A foglalkozasi rehabilitaci6 terén, egy olyan példaértékii gyakorlatot sikeriilt meg-
valésitanunk, mely pozitiv moédon hozzajarul a mindennapi tarsadalmi miikodés-
hez ¢és a tarsadalomfejlodéshez. Magyarorszagon 1j kezdeményezésnek szamit,
hogy multinacionalis vallalat szocialis munkas segitségét veszi igénybe. Fontos
dolognak tartjuk, hogy ennek a hatranyos helyzetli csoportnak az érdekei képvi-
selve legyenek. Kihivasként éltiik meg a szocialis munka értékeinek és céljainak
beillesztését a teljesitményorientalt vallalati kultiraba. Nehéz volt 6sszeegyeztetni
a termelési elvarasokat, az egyénre szabott rehabilitacios tevékenységgel.
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7. Jo gyakorlat megnevezése: Workshop iizletvezetok és konyhafénokok részére
Cég neve: Eurest Etteremiizemeltetd Kft)

Folyamatciklus része: képzés, kiils6 kommunikacio

A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasara bevezetett jo
gyakorlatok leirasa

A Soteria Alapitvannyal kozos vezetdi workshopunkon kozel 60 kolléga vett részt:
olyan iizletvezetdk és konyhaféndkok, akik MM kollégakkal dolgoznak.
Motivacié és célok

Mivel MM kollégaink az éttermeinkben dolgoznak, igy vezetdiket és munkatarsai-
kat is fel kell késziteni az integracidjukra. Sok vezetd tanacstalan, miként kommu-
nikaljon a MM kollégakkal.

Eredmények

A vezetOknek és konyhafonokoknek nagyon tetszett ez a forum, ahol a Sotéria Ala-
pitvany mentorai megvalaszoltdk kérdéseiket, kozosen megbeszélték a gyakorlati
példakat, a jol bevalt gyakorlatokat. A workshop egy szemléletvalto jatékkal zarult.
Koltségek

Nem jart szamottevd extrakoltséggel (terembérlet és frissitok).

Elénydk

A vezet6k mar nem idegenkednek a MM alkalmazasatol, jobban mernek kommu-
nikalni. Segitette az elfogadast, megerdsitette az tizletvezetdket, akik lehetdséget
kaptak a jol bevalt gyakorlatok megosztasara.

Tanulsagok

Tobb és alaposabb ilyen best practice forumra van sziikség, ahol a vezetok segitsé-
get, javaslatokat kapnak és kibeszélhetik problémaikat.

Sziikséges mind a MM kollégak beillesztését kiilon feliigyelni és mentoralni, va-
lamint a MM kollégékat foglalkoztato lizletek vezetdit a MM-kel valé banasmod
terén fejleszteni és tamogatni.
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8. J6 gyakorlat megnevezése: Cégiink Felvételi Irodajaban 1étrehozott Rehabilita-
cios tgyekért felelds csoportjanak aktiv tevékenysége a toborzas, interjiztatas, elhe-
lyezés, monitoring kapcsan

Cég neve: McDonald’s Magyarorszagi Etterem Halozat Kft.

Folyamatciklus része: Mentoring

A jo6 gyakorlatok leirasa

,»A foglalkoztatas eldsegitésérdl €s a munkanélkiiliek ellatasarol szold 1991. évi IV.
torvény 41/A. §” valtozasainak megismerését kdvetéen — 2009. végén — jott 1étre a
Rehabilitacios tigyekért felelds csoport (2 £6), akik felelések a hatékony toborzasért,
kivalasztasért, a sériilt munkatarsak elhelyezéséért. Az elhelyezésen tilmenden az
utokovetésrol sem feledkezhetiink el, hisz folyamatos az informaltsag a Rehabilitaci-
0s osztalyon dolgozok iranyaba az elhelyezett munkatarsak munkabirasaval, teljesit-
ményével, esetleges problémaikkal kapcsolatosan.

Motivacié és célok

A célok kozott elsddleges szerepe volt annak, hogy a rehabilitacios kvotanak a valla-
lat miel6bb megfeleljen. (Kb. 70 — 75 {6 sériilt munkavallalo integralasa — szakaszo-
san — éttermeinkbe)

Eredmények

Jelenleg 60 f6 megvaltozott munkaképességli munkavallaloval dolgozunk egyiitt, te-
hat a kitizott célt ugyan még nem értiik el, mégis sikerként konyveljiik el az eddig
megtett utat.

Koltségek

Nem jart terven feliili koltségekkel, inkabb munkaatszervezéssel.

Elényok

Elényként emlitenénk, hogy cégiink esetében orszagos haldzatrdl van sz6, mégis egy
helyre 0sszpontosult a megvaltozott munkaképességlickkel kapcsolatos iigyintézés,
illetve a vidéki egységeinkben vald sériilt munkatarsak felvételét is Budapestrdl ko-
ordinaltuk, illetve igény és sziikség szerint a helyszinre utazva az adott varosban foly-
tattuk le az interjut a sériilt munkavallaloval. Ehhez els6 1épésben megkerestiik az
adott régidban/varosban jelen 1évo olyan szervezetet/szervezeteket, akikkel koope-
ralva egyiittmiikddhettiink, s a munkafolyamatok (elvarasok) tisztazasat kovetden
vartuk, hogy tigyfélkoriikbol megfeleld jelolteket kutassanak fel szamunkra.
Tanulsagok

Tanulsagul szolgalhat, hogy mivel egy helyen értek 6ssze a projekttel kapcsolatos
szalak, igy teljesen attekinthetd a program alakulasa, ill. viszonylag kevés ido- és
energiaraforditassal foganatosithatok a gyors intézkedések. Azért szamit jo gyakor-
latnak ez a kezdeményezés, mert mindenki eldtt egyértelmii, hogy ,,sériilt” emberek
iigyében kik az illetékesek, akar a foglalkoztato (étteremvezetd), akar a megvaltozott
munkaképességli munkatars keresheti az osztalyt barmilyen ligyben/kérdésben. Az
osztaly dolgozdi egyfajta mentor szerepét latjak el a felvételt nyert sériilt munkatars
mellett, hisz mindenkit név (szinte mar kortdrténet) szerint ismernek.
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Az mtd Tanacsaddi Ko6zosség 2014 elején — immar negyedszerre — kutatast szer-
vezett a munkahelyi esélyegyenlOségrdl és a vallalati felelésségvallalasrol. A kuta-
tas harom 0 célt tlizott ki maga elé. Egyrészt korképet kivantunk adni arrél, hogy
2014-ben mi jellemzi Magyarorszdgon a munkahelyi esélyegyenléség és sokszinii-
ség gyakorlatat. Masodsorban, fel kivantuk mérni, hogy milyen valtozdsok mentek
végbe a harom korabbi felmérés id6pontja oOta eltelt idészakban — 2008 és 2014
kozott — ezen a teriileten, illetve melyek a legfontosabb trendek, amelyek a munka-
helyi esélyegyenldség és vallalati felelosségvallalast az utobbi két évben alakitottak.
Harmadrészt, kiemelt fokusztémaként a generaciok sokszintiségét el0segitd vallalati
intézkedések és gyakorlatok alakuldsat kivantuk korbejarni. A fokusztémanak kii-
16n6s aktualitast adnak a fiatalok (25 év alattiak) és az iddsebbek (55 év felettiek)
foglalkoztatasanak elmaradésa az eurdpai unios atlagtél Magyarorszagon.

Az orszagos benchmark kutatashoz az mtd Tanacsadoi Kozosség az online kér-
ddives modszert valasztotta. Az interneten elérhetd elektronikus kérddiv 2014. ma-
jus kozepe és 2014. december 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossadg szdmara.
A kutatas részletes eredményeirdl tanulmanykotet késziil, amely az mtd Tanacsadoi
Ko6zossége honlapjarol hamarosan letdlthetd lesz.

Az mtd Tanacsadoi Kozosség altal 2014-ben szervezett, a munkahelyi esély-
egyenldségrol és vallalati felelosségvallalasrol sz6l6 1V. Orszagos mtd benchmark
kutatasanak fokusztémaja a generaciok sokszinliségét eldsegitd vallalati gyakorlatok
voltak. Az elemzést 155 szervezet adatai alapjan végeztiik az altalanos munkahelyi
esélyegyenlétlenség és sokszintiség tekintetében, és 121 szervezet adatai alltak ren-
delkezésre a multigeneracios menedzsment fokusztéma elemzésére.

GENERACIOS TUDATOSSAG

A szervezetek tobbségében nem foglalkoznak tudatosan a kiilonb6z6 életkoru/genera-
ciés munkavallalok hatékony menedzselésével (59%). Ezzel dsszhangban, tobbségé-
ben a szervezetek nem is vizsgaltak, hogy milyen sziikségleteik lehetnek a kiilonb6z6
¢letkort munkavallaloi csoportoknak. A fiatal (25 év alatti) és az idésebb (50 év feletti)
korosztaly koziil jelenleg némileg nagyobb valdsziniliséggel a fiatal korosztalyhoz tar-
tozok sziikségleteit mérték fel a szervezetek (41%). Az 50 év feletti korosztaly sziik-
ségleteit csak a munkaltatok egyharmada (33%) térképezte fel 2014-ben.
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A generacios proaktivitas és tudatossag alacsony foka ellenére a valaszolo szer-
vezetek donté tobbségében (90%) legitim elvarasnak tartottak a munkavallalok
részérdl, hogy a munkaltatdjuk vegye figyelembe az életkori sajatossagaikat. Sot,
hasonlé aranyban (89%) annak a véleményliknek adtak hangot a valaszadok, hogy
érdemes munkaltatoként a generacios soksziniiséggel, kormenedzsment kérdésével
foglalkozniuk. Ugyanakkor nem jellemzd, hogy a szervezetek tudatosan épitenének
a multigeneracios munkaerdvel kapcsolatos elényok elérésére.

A munkaltato szervezetek kozel kétharmada (62%) ugy értékelte, hogy a de-
mografiai folyamatok (id6s6d6é munkaeré-kinalat, kevesebb fiatal) a jovében sem
fognak kihivast jelenteni a munkaerd-biztositasnal. Ezzel 6sszhangban van, hogy
a szervezetek tobbsége (53%) a jovében sem kivanja boviteni a multigeneracios és
kormenedzsmenttel kapcsolatos intézkedéseik korét. A generacios soksziniiséggel
kapcsolatos alacsony tudatossagot mutatja az is, hogy csupan a szervezetek kicsit
tobb mint negyede hasznalja az X és Y generacié fogalmat a HR politikajanak kiala-
kitasanal vagy késziil a Z generacid jovobeni fogadasara.

GENERACIOS SOKSZINUSEG A MUNKAHELYEN

A valaszadé munkaltatok tobb mint fele (56%) tigy vélekedett, hogy a szerveze-
tikben minden korosztaly reprezentalva van, ¢s egyforman jol érzi magat. A két
legnépesebb ¢életkori kategoria a szervezetek kordsszetételében a 26-35 évesek és
a 36 — 45 évesek voltak, tehat a fiatal generacio érettebb ¢és a kozépkorosztaly fiata-
labb csoportja volt (27%, illetve 28%). Az életkor struktura két végleténél, a 25 éves
vagy annal fiatalabbaknal és az 55 évnél idésebbek korosztalyanal talaltuk atlagosan
a legalacsonyabb foglalkoztatotti aranyt a szervezeteknél (11%, illetve 12%). Az
¢letkori kiegyensulyozatlansag mar a 46 és 55 éves kozottieknél megjelenik: ez a
korcsoport atlagosan a foglalkoztatottak egyotodét képviseli (20%). A szervezetek
kétharmadaban foglalkoztattak nyugdijasokat, de a 65 év felettiek a munkaer6-6sz-
szetételében atlagosan csupan 4%-ot tettek ki. Tipikusan a sajat allomanybol nyug-
dijassa valtakat foglalkoztatjak a munkaltatok.

Pozitiv tendenciaként értékelhetd, hogy a szervezetek tobb mint fele (52%) jelez-
te, hogy az elmult 6t évben emelkedett a munkaerd-0sszetételében a 25 év alattiak
aranya. Az 55 év felettiek aranyanak novekedését az elmuilt 5 évben viszont csak a
munkaltatok kdzel kétotdde jelezte (39%).

MULTIGENERACIOS- ES KORMENEDZSMENT

Egy adott munkahely szervezeti kultiraja meghatdrozo6 lehet abban a tekintetben,
hogy a kiilonb6z6 korosztalyokhoz, generaciokhoz tartozé munkavallalok hogyan
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érzik magukat a szervezetben. A valaszadd cégek fele értékelte tigy, hogy minden
korosztaly iranyaba nyitott a szervezeti kultirajuk (49%), de csak a szervezetek ne-
gyede értett egyet azzal, hogy az életkori sokszinliség pozitiv értékként jelenik meg
a szervezetben (26%). Masfeldl, a szervezetek tobb mint fele annak a véleménynek
adott hangot, hogy olyan vallalati kultaraval rendelkezik, amelyben az életkor miatt
nem keriilhet hatranyba senki sem (59%). Figyelemre méltd eredménye a kutatas-
nak, hogy nem jellemzd a magyarorszagi munkaltatokra, hogy figyelemmel kisér-
nék korosszetételiiket (22%), vagy értékelték volna a szervezeti kultirajukat abbol
a szempontbol, hogy az hogyan befolyasolhatja a kiilonb6z6 generaciok foglalkoz-
tatasat (7%), illetve, hogy jelentést készitettek volna évente a generaciok aranyanak
kiegyenlitésérdl (7%).

Lattuk, hogy a munkaltatok fele nem semleges, illetve nem nyitott minden kor-
osztaly felé. Ebbdl a szempontbodl érdekes, hogy milyen gyakorlatok vannak a szer-
vezeti kultura generacios soksziniiséggel kapcsolatos fejlesztésére. Vannak olyan
vallalatok, amelyek figyelnek arra, hogy a kiils6 és belsé kommunikaciojuk minden
korosztaly szamara pozitiv legyen (36%). A szervezetek kdzel harmada a fiatalok és
az idésebbek értékeire tudatosan rairanyitjak a figyelmet (33%, illetve 31%). Vannak
szervezetek, amelyek tudatosan harcolnak az ¢letkorral kapcsolatos negativ sztereo-
tipiak ellen (19%), illetve az életkori akadalyok (11%) lekiizdéséért.

Az ¢életkorral kapcsolatos negativ attitidok lekiizdésének hatékony eszkdze le-
het tovabba a sokszinli szervezeti kultura fejlesztésére kialakitott képzés (16%), az
¢letkori sokszintiséggel kapcsolatos HR politika meg- és kihirdetése (12%), illetve
kampanyok szervezése (4%). Ugyanakkor az adatok azt mutatjak, hogy kevés mun-
kaltato vallalja fel a szervezeti kultara ilyen iranyu aktiv fejlesztését.

A toborzassal ¢és kivalasztdssal kapcsolatban a legjellemzébb, hogy a munkal-
tatok ugy igyekszenek elkeriilni az életkor szerinti diszkriminaciét, hogy az allas-
hirdetésekben, munkakori leirdsokban kiiktatjak az életkori megkotéseket (56%).
A toborzasi ¢és kivalasztasi modszerek teljes atvilagitasa az életkori diszkriminacid
elkertilése érdekében azonban joval ritkabb gyakorlatnak szamit (20%). Amennyi-
ben a toborzas és kivalasztast kiszervezi egy cég, nem jellemzd, hogy tudatosan
olyan HR szolgaltatét valasztananak, amelyrdl tudhaté, hogy nem rekeszti ki a fiata-
labb vagy iddsebb korosztalyokat (16%).

Kevéssé elterjedt gyakorlat Magyarorszdgon, hogy a munkaltatok az életkori
sokszinliséget az allashirdetésekben is megjelenitik (13%), vagy lenne minden élet-
kori generacid szamara toborzasi lizenetiik (16%). A kutatasbol kideriilt, hogy ha a
cégek célzottan valasztanak toborzasi mddszert egy életkorcsoport elérésére azzal
jellemzden a fiatalokat célozzak meg (29%) és nem az idésebbeket (7%).

A kivalasztasi dontésekkel kapcsolatban csupan a munkaltatok harmada jelezte,
hogy csak akkor veszik figyelembe az életkort, ha azt a munkakdr jellege megki-
vanja (36%). Ez az adat utal arra, hogy valdsziniileg a valaszad6 szervezetek tobb-
sége nem volt tudataban, hogy ezaltal tudja elkeriilni az életkor alapt foglalkozasi

267



1V, RESZ. A MUNKAHELYEK SZEREPE A MUNKAEROPIACI INTEGRACIOBAN

diszkriminaciot a kivalasztasnal. Tovabbi lehetdségek a diszkriminacio elkeriilésé-
re, ha a munkaltatd az eldsziirések és shortlistek felallitasanal utélagosan ellendrzi,
hogy az életkorral kapcsolatos negativ attitidok nem befolyasoltak-e a dontéseket
(8%), vagy idésebb munkavallalot is bevonnak a kivalasztasi folyamatba (13%), de
ezek ritkan fordulnak el Magyarorszagon.

A multigeneraciés menedzsment egyik nagy kihivasa, hogy sikeriil-e a generaci-
ok kozotti tudastranszfert sikeresen megvalositani a szervezetben vagy sem. A va-
laszadé szervezetek kevesebb mint egyharmada vélte tigy, hogy vannak idésekbdl és
fiatalokbol all6 vegyes munkacsoportok a kolcsonds tudasmegosztas sztonzésére

a szervezeten beliil (31%), vagy, hogy van lehetOség a tudas atadasara a fiatalok
szamara a nyugdijba vonulas el6tt a szervezeti tudas elvesztésének minimalizalasara
(28%).

A multigeneracidos menedzsment masik aspektusa, hogy a szervezet felismeri-e,
hogy 0j megoldasokra van sziikség a generaciok hatékony menedzseléséhez, és
ehhez a szervezet hajlando-e megtanulni 0j mitkodési modokat annak érdekében,
hogy az eltéré életkord munkavallalokat hatékonyan menedzselje (39%). A haté-
kony multigeneraciés menedzsment eszkdze lehet tovabba, ha a szervezet tudato-
san eltéré motivacios rendszert dolgozott ki az X és Y generdcio tagjainak (17%),
vagy van a fiatalok, id6sebbek, illetve multigeneracios munkaerd szamara beveze-
tett best practice esélyegyenldségi, foglalkoztatasi gyakorlata. Ilyen gyakorlatok-
kal kevesebb mint a szervezetek egydtdode rendelkezik. Ugyanakkor pozitiv, hogy
mar a szervezetek kozel negyede képezte a kozvetlen feletteseket/ kozépvezetoket a
multigeneraciés munkaerd hatékony menedzselésével kapcsolatban (24%).

A kormenedzsment és ,,active ageing” iddsebb munkavallalokra fokuszald gya-
korlataibol elsésorban a tudas és készségek naprakészen tartdsa a meghatarozo.
A kutatas ramutat arra, hogy csak a munkaltatok felénél (49%) valosul meg sajnos,
hogy az id6sebbek egyenld eséllyel vesznek részt a képzésekben, vagy az idOseb-
bek készségeit is fejlesztik (41%). Az idésebbek tanuldsi sziikségleteinek kielégitése
érdekében fontos volna, hogy rugalmas tanulasi utak/lehetdségek kertiljenek kiala-
kitasra a szervezeten beliil (23%), illetve hogy a tanulési képességekkel kapcsolatos
onbizalom erdsitésére is figyeljenek a szervezetek (14%), vagy, hogy az idésebbek
altal kedvelt tanulasi és oktatasi modszereket hasznaljanak a vallalati képzéseknél
(5%). Lathatjuk, hogy ezek még nem elterjedt gyakorlatok Magyarorszagon.

INTEZKEDESEK FIATALOK SZAMARA

Osszességében vizsgalva, a magyarorszagi munkaltatok inkabb a fiatal generacio
szamara dolgoztak ki és vezettek be célzott gyakorlatokat. Mig a fiatalok szamara
a szervezetek atlagosan 9 intézkedést valositottak meg, addig az idésebb genera-
ci6 szamara csak 5-6t. A valaszadd szervezeteknek kevesebb mint tizede (8%) volt
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olyan, amelyik egyetlen intézkedést sem nyujtott a fiatalok szamara, mig szignifi-
kansan magasabb, egy6tod (22%) volt azon szervezetek aranya, amelyiknél célzot-
tan az idésebb generacio szamara nem volt egyetlen intézkedés sem.

Kifejezetten a fiatalok szamara bevezetett leggyakoribb intézkedések kozé tartoz-
nak a gyakornoki program féiskolasok/egyetemistak szamara (69%), a diakmunka
lehetéség (66%), a szakmai képzések (63%), a csapatépitd tréningek (56%), valamint
a képzési /tanulmanyi szabadsag, tavollét (55%). A valaszado szervezetek tobb mint
fele nyujtja ezeket a lehetéségeket. Kozepes gyakorisaginak bizonyult a vallalatok
korében az egyiittmiikddés, kdzvetlen kapesolat kialakitasa oktatasi intézményekkel
(48%), a nyelvi képzés (48%), a tovabbtanulas tamogatasa (47%), a palyakezdok
mentoralasa (40%), a karrier és tehetségmenedzsment rendszerek mikddtetése
(39%), a munkaltatoi kolcson nyujtasa (34%), a formalis beilleszkedési program
szervezése (33%), valamint a hosszabb fizetés nélkiili szabadsag lehetsége (33%).
Frissdiplomas programot (32%), junior vezetoképzést (29%), a belfoldi vagy kiilfol-
di mobilitas tamogatasat (26% és 23%), nyilt nap szervezését tanulok /palyakezdok
szamara (26%), gyakornoki program kialakitasa kdzépiskolasok szamara (25%),
valamint lakastamogatast (22%) mar csak a vallalatok kevesebb mint egyharmada
nyujt a fiataloknak.

Végezetiil, a legritkabban el6forduld gyakorlatok kdzé tartozott az 6sztondij le-
het6ség foiskolasok/egyetemistdk szdmara (13%), a dudlis képzési rendszer szak-
munkas tanuloknak (10%), a munka vilagarol (jogok, kotelezettségek) alapoktatas
(9%), 0sztondij lehetdség kozépiskolasok szamara (7%), informacids brosurak a pa-
lyakezddk szdmara munkajogi kérdésekben (4%), valamint az elhelyezkedési timo-
gatas (egyosszegli timogatas az elsé munkahelynél) (3%).

INTEZKEDESEK IDOSEBBEK SZAMARA

A leggyakrabban emlitett intézkedés az iddsebbek szamara a szakmai képzés volt.
A szervezetek tobb mint fele (52%) jelezte, hogy nyujt ilyen szolgaltatast. Ugyan-
akkor, a fiatalok szamara a szervezetek szignifikansan nagyobb aranyban szerveznek
szakmai képzéseket (63%). Hasonlo tendenciak figyelhetok meg a nyelvi képzés terii-
letén: mig az idésebbeknek a szervezetek 36%-a, addig a fiataloknak a 48%-uk nyujt
nyelvi képzést. Az id6sebb munkavallalok fejlesztésének egyéb formai, mint példaul
coachingban valo részvétel lehetsége onkéntes alapon (7%) vagy idésebbeknek nyuj-
tott onmenedzselési tréning (3%) csak a szervezetek toredékére jellemzo.

Kozepesen gyakorinak szamit, hogy a szervezetek a nyugdijas kor elérése utan
is foglalkoztatjak munkavallaloikat (37%). Ugyanakkor az nem gyakori, hogy a
frissen nyugdijazottakra mint potencialis munkavallalokra tekintenének, akiket ta-
nacsadoi munkara, részmunkaidore, vagy projektmunkara vissza lehet hivni (24%).
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A nyugdijba vonulas el6tti munkavallalok szamara biztositott ,,védett kort” a szer-
vezetek kicsit tobb mint egyharmada tartja szigortan tiszteletben és veszi komolyan
(36%).

Az id6sebb munkavallalok egészségmegodrzésével kevesebb mint a szervezetek
egyharmada foglalkozik. Leggyakrabban egészségtanacsadast nytjtanak a szerveze-
tek idésebb munkavallaloinak (30%), vagy stresszmentesitd tanfolyamokat (21%),
illetve irodai masszazst (21%). Kifejezetten az 50+ munkavallalok szamara kialaki-
tott prevencios orvosi szlirGvizsgalatok ¢és egészségmegdrz0 programok szervezése
mar csak a szervezetek téredékére volt jellemz6 (16%).

Orvendetes, hogy legaldbb a szervezetek egydtodénél mar hangstlyos gyakor-
latnak szamit az ergonomikus munkaallomasok kialakitasa (21%). Ugyanakkor a
munkakorok megtervezésénél az idésebb munkavallalok sziikségleteit csak a szer-
vezetek kicsit tobb mint egytizede veszi figyelembe (13%). Hasonld gyakorisagot
talalunk az id0sebb munkavallalok biztonsagos, kevésbé megterheld munkakorbe
helyezésével kapcsolatban is (13%).

Fontos lehetdség az iddsebb munkavallalok hatékony foglalkoztatasara az atipi-
kus munkaformak hasznalata. Ennek ellenére azt latjuk, hogy kisebbségben vannak
azok a szervezetek, amelyek beazonositjak azokat a munkakoroket, amelyekben a
rugalmas foglalkoztatds megvalosithato (20%), illetve az atipikus munkaformakat
tudatosan hasznaljdk az életkori sokszinliség eldsegitésére (14%). Egyszerre tobb
atipikus munkaformét csak a szervezetek kozel egytizedében kombinalhatnak a
munkavallalok (9%).

A nyugdijba vonulas folyamatat sok munkavallalé nehezen ¢li meg. A szakiro-
dalom hangsulyozza a fokozatos nyugdijba vonulés elényeit mind a munkavallald,
mind a munkaltatd szamara. Ebbol a szempontbdl fontos, hogy a szervezetek tobb
mint negyede igyekszik a munkavallaloval k6zosen megtervezni a nyugdijba vonu-
las folyamatat (28%). Elképzelhetd, de ritka, hogy a munkavallalé személyes tanacs-
adasban, felkészitésben részesiil a nyugdijas évekre (7%) vagy informécios brosurat
kap a nyugdijba vonulassal kapcsolatos fontos kérdésekrdl. Sajnos a rugalmas és
fokozatos nyugdijba vonulasi lehetdségek felajanlasa kevesebb mint a szervezetek
egyotddénél létezik jelenleg Magyarorszagon (17%). A nyugdijas évek anyagi biz-
tonsagat segitheti, hogy a munkaadok onkéntes nyugdijpénztari tagsagot finanszi-
roznak munkavéllaloiknak. Ezzel a lehetdséggel a munkaltatok negyede él (26%).
A mar nyugdijba vonultak csoportjardl valdé gondoskodast segiti el a nyugdijasklub
mukodtetése (13%), vagy kapcsolat kiépitése nyugdijasok szabadidds szervezetei-
vel, amelyek segitik a kapcsolati halo fenntartasat a nyugdijba vonulas utdn is (6%).
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