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1. Bevezetés

Az egyetemen toltott éveim sordn tobb olyan teriilettel is talalkoztam, mely felkeltette
az érdeklddésemet. Emiatt sok id6t vett igénybe, hogy meghozzam a dontésem, milyen
témakorben is szeretném a szakdolgozatomat megirni. Segitségemiil szolgalt, hogy ezen
évek alatt lehetéségem volt szakmai gyakorlatot szereznem tobb szervezetnél is,
kiilonb6z6 HR szakteriileteken. Ezeket O0tvozve sziiletett meg bennem a gondolat,
miszerint a diverzitas (sokszinliség) menedzsment teriiletét szeretném tiizetesebben
feltérképezni. Ennek legfébb oka, hogy tobb olyan altalam fontosnak tartott kategoriat
i1s vizsgalat ala tudok vonni, mely a sokszinlis€g részét képezi. A kutatasom alatt
beigazolodtak varakozasaim, hiszen valdéban egy izgalmas, ilyen aspektusban keveset

vizsgalt kérdéskort valasztottam ki.

A témat egyre inkabb aktudlisnak érzem napjainkban. A felgyorsult technologianak
koszonhetden a szervezeteknek is rohamos tempodban kell fejlédniiik. A munkaltatoktol
mar szinte elvaras, hogy ugynevezett ,flow” ¢élményt adjanak a munkavallaloik
szamara. A munkaltatok employer brandinggel, on-boarding képzésekkel probaljak
felvenni a versenyt a kiilonb6z6 cégekkel. Ahhoz, hogy tartani tudjak a tempét és fel
tudjak venni a versenyt a tobbi versenytarssal, rugalmas és befogadd vallalatta kell
valniuk. Ehhez szorosan kapcsolddik a soksziniiség, hiszen ezéltal egy valtozatos
munkavallaloi csoportot, kozosséget tudnak 1étrehozni, melyben egymastol is tudnak
tanulni, illetve ezzel a diverz 1égkorrel egy kreativabb, termelékenyebb csapatot tudnak

Osszeallitani.

Sok munkaad6é abban latja a diverzitds fontossdgat, hogy a jelen munkaerdpiaci
helyzetben nehezen vagy egyaltalan nem teheti meg, hogy ,,valogasson” a jelentkezdk
koziil. Emiatt a szervezetnek olyan iranyokba, piacok felé kell nyitnia, melyeken eddig
nem volt jartas. Azt gondolom ez rossz hozzaallds, hiszen a sokszinliséget és a

tehetségeket keresni, bevonzani kellene, nem pedig er6forras hianyaba nyitni feléjiik.

Szakdolgozatom célja, hogy feltarja, mit is jelent a mai Magyarorszagon HR vezetdi,
menedzseri, szakértd pozicidban dolgozoknak a sokszinliség menedzsment. Elséizben a

szakirodalmak segitségével fogom feltérképezni:

e mit jelent maga a diverzitds menedzsment,



e milyen fobb csoportosuldsai vannak,

e milyen HR eszkdzokkel lehetséges ezeket kezelni, menedzselni.

Ezt kdvetéen mas-mas vallalatoknal dolgozd HR vezetdket, menedzsereket, szakértoket
hallgattam meg a témakorben. Célom volt feltérképezni, hogy a hétkdznapokban a
munkahelyeken milyen soksziniiségi dimenzidk, kategoriak titik fel a fejiiket, milyen
problémakkal kell foglalkozniuk ezeknek a szakembereknek. Mindezek mellett, pedig
arra voltam kivancsi, hogy milyen HR eszkozokkel tudjak ezeket megoldani,
helyeznek-e egyaltalan a felmeriilé problémakra figyelmet, azaz mekkora figyelmet

forditanak az adott vallalatok ezekre a témakra. Kutatasom f6 kérdése:

Mit jelent a mai Magyarorszagon dolgozo HR szakemberek szamara a diverzitas

menedzsment?

Ahhoz, hogy ezekre a kérdésekre valaszt kapjak, kvalitativ kutatdsi modszertant
valasztottam, mely alapjan félig strukturalt interjikat készitettem. Végezetiil ismertetem

az altalam tapasztaltakat, és Osszevetem a szakirodalom altal megfogalmazottakkal.

2. A diverzitds menedzsment f6 kategoriai

A sokféleség bizonyos feltételek vagy dimenziok szempontjabol két differens
kategoériara oszthatok. Ezeket elsddleges (primer) ¢és masodlagos (secunder)
csoportoknak nevezziik. Az elsédleges kategoriaba szerepld védett csoportok jelentdsen
befolyasoljak a munkavallalok foglalkoztathatdsagat (alapvetden magatdl értetdddek és
konnyen megfigyelhetéek). Az emberek és ezaltal a szervezetek is gyakran az
elsédleges dimenziokra koncentralnak els6sorban, mert konnyebben észlelhetok és
érzékenyebben hatnak rajuk. Hubbard megallapitja tovabba, hogy: "A sokféleség
alapvetd vagy elsddleges dimenzioi ... jelentds hatast gyakorolnak korai
szocializacionkra, és erdteljesek és tartdsan hatnak az élet minden szakaszara". (SzINTAy,

2004; Lupvik, 2012)
Elsddleges dimenziok:

e Kor
e Nem

e FEtnikai hovatartozas



o Megvaltozott munkaképesség
e Szexualis irdnyultsag

e Vallas (SziNTAY, 2004; Lubvik, 2012)

Kultara

Kor Szervezeti szerepe és szintje

Oktatas

Nem Jovedelem

Képesités

Etnikai hovatartozas Gondolkodasmod

Csaladi allapot

Megyviltozott munkaképességiek Sziiléi allapot

Nyelvtudas

Szexualis iranyultsag Kommunikacios stilus

Foldrajzi elhelyezkedés

Vallas Katonai tapasztalat

Munkatapasztalat

1. Gbra Forrés: Sajdt dbra (Szintay 2004 és Ludvik 2012 alapjén)

A masodlagos dimenzidk fontos szerepet jatszanak az értékorientacid kialakitasaban,
elvarasainkban ¢és tapasztalataink kialakitdsdban. A valdsidgban ezek nagyon

valtozatosak. (SzINTAY, 2004; Lubvik, 2012)
Masodlagos dimenziok:

o Kultira

e Oktatas

o Képesités

e (Csaladi allapot

e Nyelvtudas

e Foldrajzi elhelyezkedés

e Munkatapasztalat

e Szervezeti szerepe €s szintje
e Jovedelem

e Gondolkodasmod



e Sziil6i allapot
e Kommunikécios stilus

o Katonai tapasztalat (SzinTAy, 2004; Lupvik, 2012)

Kutatdsom a sokszinliség elsddleges dimenzidira korlatozodik. A kovetkezd

fejezetekben ezeket a kategoriakat fogom egyenként megvizsgalni.

2.1.Nemek szerinti megkiilonboztetés

A diverzitasmenedzsment egyik legrégebbre visszanyuld dimenzidja a nemek kozti
kiilonbozoségek. (VARKONYI ERIkA, 2010) Ennek egyik legfobb oka, hogy Magyarorszag
egy patriarchalis tarsadalom. Ez azt jelenti, hogy férfiuralom van, amely miatt a férfiak,
a nok felett gyakoroljak hatalmukat, befolyasukat. Ez rengeteg negativ hatast kelt,
nemcsak a ndkre, hanem a teljes tarsadalomra tekintve. Vannak foglalkoztatasi
csoportok €s szervezetek, melyek inkabb a néi munkavallalokat alkalmazzak és vannak
természetesen olyanok is, akik tilnyomorészt férfiakat. Ennek szemléltetése érdekében
készitettem a kozponti statisztikai hivatal 2017-es adataibol egy tablazatot, mely arra
vilagit ra, hogy melyek azok a teriiletek, ahol az egyes nemek dominansabban jelennek

meg. (NAGY BEATA Es PRIMECZ HENRIETT, 2010)

Foglalkoztatési focsoportok Foglalkoztatottak szama (ezer )
Nok Férfiak
Gazdasagi, igazgatasi, érdek-képviseleti vezetdk, torvényhozok 79,817 123,534
Fels6fokt képzettség 6nalld alkalmazasat igényld foglalkozasok 344,937 312,564
Egyéb felsofoktl vagy kozépfoku képzettséget igényld foglalkozasok 447,856 282,881
Irodai és iigyviteli (iigyfélkapcsolati) foglalkozasok 229,998 70,294
Szellemi foglalkozasok dsszesen 1102,609 789,274
Kereskedelmi és szolgaltatasi foglalkozasok 379,788 270,505
Mezdgazdasagi és erdogazdalkodasi foglalkozasok 36,415 92,906
Ipari és épitbipari foglalkozasok 49,768 571,179
Gépkezelok, 6sszeszereldk, jarmiivezetok 184,615 450,843
Szakképzettséget nem igényld (egyszerl) foglalkozasok 249,703 230,200
Fizikai foglalkozasok dsszesen 900,289 1615,633
Fegyveres szervek foglalkozasai 1,180 12,398
Foglalkoztatottak Gsszesen 2004,078 2417,304

2. Gbra Forrds: Sajat tablazat (Nagy Bedta és Primecz Henriett, 2010 alapjdn 2018-as KSH adatokkal feltéltve)



A nemek kozotti szegregacio problémakorével Koncz Katalin tobb szakirodalomban is
foglalkozik, mely kutatdsokban nem csak a munkaerdpiacra kiterjedve vizsgalodik,
hanem példaul oktatds tekintetében is. 2011-ben irédott tanulménya szerint ennek a
nemek szerinti elkiiloniilésnek kdszonhetd, hogy bizonyos szegmenseket az egyik vagy
masik nem ,,uralja”. Ezeket tdrsadalmi, valamint gazdasagi szerkezetek tartjak életben,
melynek kovetkeztében csekély az esélye annak, hogy ezt meg tudjak sziintetni a
munkaerdpiacon. Az emlitett jelenségeknek koszonhetéen fogalmazddnak meg a
szakirodalmakban a horizontalis és vertikalis szegregaciok. ,,A horizontalis szegregacio
a nemek részvételét méri az egyes dgazatokban, foglalkozasokban, munkakorokben. A
vertikalis szegregacié a nemek elhelyezkedését a foglalkozasi, beosztasi hierarchia
kiilonb6z6 szintjein jeleniti meg. A vertikalis szegregacio részének tekinthet6 a standard
¢és az atipikus foglalkozasok szerinti elkiiloniilés.” (Koncz, 2011 p. 75) ,,A nemzetkdzi
szakirodalom a vertikalis szegregacio kovetkezményeként foként a nemek szerinti

bérkiilonbséget és a karrierlehetdségek korlatozottsagat jel6li.” (Koncz, 2011 p. 75)

A munkaerdpiacon betdltott szerepiik a néknek és férfiaknak tovabbra is kiillonbozo.
Ezek leginkabb a fizetésekben €s a betdltott poziciokban jelennek meg. (VARKONYI ERIKA,
2010) Bar tobb olyan iparagban is dolgoznak mar nék, ahol korabban nem dolgozhattak,
még mindig vannak olyan teriiletek, munkakorok, melyek betoltésére a férfiakat
preferalja a tarsadalom. Ilyenre példa lehet tovabbra is az informatika teriilete €s a
miiszaki szféra. Az id6 eld6rehaladtaval és a n6k munkaerdpiacra keriilésével vannak
olyan szakmak, melyek elndiesedtek. Erre a legjobb példa a tanari életpalya, illetve az
apoloi munkakdr is ide sorolhatd. Ezeknek az elndiesedett palydknak a kialakuldsarol
két gondolat fogalmazddott meg a témat kutatokban. Egyrészt a bérkiilonbségek miatt
alakultak ki — a férfiak az atlagkeresetnél alacsonyabb bérezésii poziciokat nem szivesen
toltik be -, masrészt az az Osszefiiggés figyelhetd meg, hogy ezek azok a szakmak,
melyeket a férfiak elhagytak, hogy tudjanak hol dolgozni a nék. (DANICSKA ALEXANDRA
Noemi, 2017) Ezt a fajta kiilonbséget nevezziik horizontalis szegregacionak — egyes
szakirodalmakban iivegfal-jelenségnek. ,A horizontdlis szegregacid értelmében az
egyes foglalkozdsok, munkakorok kifejezetten nékhoz vagy férfiakhoz kotheték. A
magasabb presztizst jelenté vagy a hatalommal, kapcsolati tékével jaré foglalkozasok
hagyomanyosan a férfiakat illetik”. (NGuven, 2005 P 1.) Ezeket értelmezve tehat azt
mondhatjuk, hogy a férfiak talnyomoérészt az elsddleges munkaerdpiacon helyezkednek

el, mig a n6k a masodlagoson. Nagy Bedta ¢s Primecz Henriett (2010) altal vizsgalt



témaban — feminizmus és annak jelentése -, emlitésre keriil, hogy ezek a bizonyos
elndiesedett szakmak szorosan kapcsolodnak a tarsadalmi és kulturélis kornyezethez.
Amig itthon az &pol6d szakma ndiesnek van tituldlva, addig példaul Hollandidban az
apolok magas szazaléka férfi. Ugyanerre az anomaliara példa, hogy a Fiilop-szigeteken
¢s Thaifoldon viszonylag sok ndi vezetd van, addig Japanban Iényegében
elképzelhetetlen, hogy nd keriiljon ilyen munkakdrbe. (NAGY BEATA ES PRIMECZ HENRIETT,

2010)

A munkakdrokon kiviil szamottevd megkiilonbdztetés éri a ndket a fizetés tekintetében
is. Bar javuld tendenciat mutatnak a felmérések, tovabbra is vannak kiilonbségek
hazankban €és nemzetkozi szinteken is. Ahhoz, hogy ezt a kiilonbozdséget mérni tudjak,
létrehoztak egy ugynevezett GPG (gender pay gap = nemek kozti bérszakadék)
mutatoszamot, mely azt fejezi ki, hogy férfi €s a n6i munkavallalok bruttéd atlagkeresete
kozott mekkora a kiilonbség, a férfi bruttd keresetekhez viszonyitva, szdzalékaban.

(ec.europa.eu, 2016)

A nemek kozotti bérszakadék. 2016
(a férfi és a ndi munkavallalok bruttd atlagkeresete kozotti killonbség a férfi brutto keresetek szazalékaban)
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3. dbra Forras: Eurostat altal elkészitett EU tagallamokban mért GPG szazalékosan

kifejezve 2016-ban

Ebben az abraban szemléletesen bemutatja az Eurostat a 2016-os adatokat, miszerint
nemzetkdzi viszonylatban a legkiemelkedobb nemek kozti fizetésbéli eltérés
Esztorszagban figyelheté meg. Magyarorszdgon ebben az idészakban 14%-0s volt ez a
mutato, mig a legalacsonyabb kiilonbség Romaniaban figyelheté meg. (ec.europa.eu,
2016) A célnak mindenképp annak kellene lennie, mind itthon, mind pedig nemzetkozi

viszonylatokban, hogy ezeket a szazalékos aranyokat nullara tudjak redukalni.


https://ec.europa.eu/
https://ec.europa.eu/

Amennyiben ugyanazért a feladatkorért férfi és férfi ugyanazt a bért kapja, nem lenne
szabad kiilonbséget tenni a fizetésben mindosszesen azért, mert adott esetben ezt egy n6

végzi el.

Nehézséget okoz még a ndk szamara az emlitett tényezOkon kiviil az, hogy vezetdi
poziciokba tovabbra is nehéz szamukra bekeriilniiik. (NAGy BeATA, 2005) Okait tobb
tényezore is visszavezethetjiik. Jelenleg tovabbra is javarészt a n6k mennek GYES-re.
(www.ksh.hu, 2015) Emiatt a karrierjiik felépitésében kevesebb id6 all rendelkezésiikre
elérni az adott presztizst, mint egy férfinak. Masrészt nem lehet figyelmen kiviil hagyni,
hogy a vezet6i attitidjiik is mas, mint egy férfié. Sokszor még mindig meglepddnek az
emberek, ha egy néi vezetd megallja a helyét vezetdként. A ndi vezetdktdl gyakran
elvarjak, hogy kedvesebbek, megértébbek legyenek beosztottjaikkal szembe. (VArkonyi
ERIKA, 2010) Fontosnak tartom megemliteni a mar jol ismert ,,iivegplafon” hatast, mely
nagyon meghatarozo szerepet tolt be a ndk életében a munka vildgaban. ,,Ez a kifejezés
a nok eldtt a felsd vezetdi karrieratjukban allo lathatatlan, nehezen megragadhaté gatra
hasznaljak. Eszerint bar ndi vezetoket ma mar nagyobb aranyban taldljuk meg a
szervezetek als6 és kozeépsO szintjein, a legfelsé poziciok elérésének van egy szinte
lathatatlan, 4m nagyon erds korlatja a ndk szamara.” (BOkoR ATTILA Es TARSAI, 2009) Ezt a
fajta hierarchiaban elszenvedett megkiilonboztetést vertikalis szegregacionak nevezziik.

(NGUYEN, 2005)

Nem csak vezetdi szerepben szenvednek el megkiilonboztetést a ndk, hanem
altaldnossagba a munkaerdpiacon, hiszen a vallalatok sokaig ugy tartottdk, hogy
nagyobb rizikofaktort jelentenek a nék, mint a férfiak. (KeveHAzi KaTa, 2017) Ennek oka,
hogy a ndk jelentds tobbsége az id0 eldrehaladtaval valdszintisithetéleg el fog menni
sziilési szabadsagra, mely id6 a vallalat szdmdara kiesé id6t jelent a munkavégzés
tekintetében. A kismamaknak jard fizetést azonban ez id6 alatt is meg kell téritenie a
vallalatnak. Sajnos sok vallalat még mindig ezt a szemléletet hordozza a szervezeti
kultarajaban. Ennek okan egyes vallalatoknal eleve diszkriminalt helyzetbe keriilnek a
ndék, hiszen nem akarjak felvallalni ezt az ugynevezett terhet magukra. A munka
vilagaba  visszatéré kismamak is hasonldé  diszkriminalasokkal talalkoznak
allaskeresésiik soran. A JOL-LET Alapitvanyhoz beérkezd panaszok és az Egyenld
Banasmod Hatosag beszdmoloibdl egyontetiien kideriil, hogy az anyasadg neheziti a
legnagyobb mértékben a munkaerdpiacon vald elhelyezkedésiik vagy visszatérésiik

esélyeit. (KEVEHAZI KATA, 2017)


http://www.ksh.hu/

Az elsédleges dimenzido elemeként szerepel a szakirodalmakban a kor szerinti
megkiilonboztetés is. (Lubvik EGER Es TARsAl, 2012) Tehat ebben a fejezetben azt a két
kritikus korcsoportot fogom tanulmanyozni, melyek diverzitds szempontjabol kiilonos
figyelmet igényelnek. Elsoként az iddsebb korosztalyt — 50 év felettiek, nyugdij
kozeliek, nyugdijasok — fogom vizsgalni, majd a fiatalabb generaciokat — Y és alfa

generacio.

Felmérések szerint Magyarorszagon tovabbra is ez a tipusut megkiilonboztetés a
legjelentésebb, tobb teriileten is (egészségiigyi ellatas soran, hivatalos ligyintézés alatt).
Mégis a munkaerd kivalasztds és az elbocsatasok soran taldlkoznak a jelenséggel
leggyakrabban a tarsadalom ezekbe a korcsoportokba es6 szerepl6i. (NEMENYI MARIA Es
TARSAI, 2017)

Fontos jellemzd, hogy a fiatalok ardnya a lakossag korében egyre alacsonyabb, az idds
embereké pedig egyre nagyobb. Mindez Osszefiiggésben all a sziiletési aranyok
valtozasaval, valamint azzal, hogy novekszik az atlagos élettartam. (Lubvik EGER Es TARSAI,
2012) Ennek szemléltetéséhez egy diagramot készitettem a KSH oldalan ko6zolt
legfrissebb adatok alapjan. (Www.ksh.hu, 2018)

Atlagéletkor megoszlasa nék és férfiak kozott
2001-ben, 2012-ben és 2018-ban

44,5
43,5
41,1
40,3
SO
] I I

2001 2012 2018 2001 2012 2018

férfi né

4. Gbra Forrds: Sajat abra (dtlagéletkor megoszidsa nék és férfiak k6zott 2001-ben, 2012-ben és 2018-ban KSH
adatai alapjdn)

Az édbra szemlélteti, hogy a vizsgalt idOszakban a férfiaknal 3,2 évvel nétt az

atlagéletkor, a ndknél ugyan abban a vizsgalt iddszakban 3,4 évvel. Ez az ¢életkor


http://www.ksh.hu/

novekedés arra enged kovetkeztetni, hogy egy eloregedd nemzet tagja vagyunk.

(www.ksh.hu, 2018)

Amint az adatok is mutatjak, tobb idosebb munkavéllald van jelenleg a munkaerd-
piacon, mégis nehezebb elhelyezkednie az 50 év feletti alkalmazottaknak. Ezt a
jelenséget ,,ageizmusnak” (ageism) nevezték el. 1969-ben Robert Neil Butler amerikai
pszichiater hozta létre ezt a kifejezést a rasszizmus szot és jelentését alapul véve.

(www.linkedin.hu, 2018) Jelentése Butler szerint: ,,az id6s emberek sztereotip

megitélése, illetve diszkriminacidja csupan azért, mert iddsek, ...az iddsek olyan
kategoriat képviselnek, amely szenilis, rigid a gondolkodédsban és viselkedésben, régi
divati erkolcsiségben és készségekben, ... a fiatalok szamara megengedi, hogy az
iddseket toliik kiillonbozonek tekintsék, ami elvezethet ahhoz, hogy ne emberi 1ényként

azonositsak 6ket.” (ROBERT NEIL BUTLER, 1969 P. 243)

Bowers (1952) kutatasai szerint ezeknek a csoportoknak a tagjairdl azt gondoljak, hogy
nem fogjak birni mar a temp6t vagy kevésbé tudnak beilleszkedni a fiatalos csapatba.
Az valahogy kevésbé kap nagy szerepet, hogy olyan szakmai tapasztalattal
rendelkeznek, mely versenyeldnyt is jelenthet a vallalat szdmara. Kevésbé mozgolodnak
mar a munkahelyek kozott a nyugdijazas eldtt, ezaltal sokkal kiszdmithatobbak,
lojalisabbak. Az a kor, amiben 6k szocializdlédtak a munka vilagaban egészen mas
munkamoralt kovetelt meg, igy mdashogy allnak hozza a feladataik elvégzéséhez.
Kevésbé aktivan vesznek mar részt a csaladjuk mindennapjaiban, hiszen gyermekeik
mar felndttek, igy nem jelent plusz elfoglaltsagot, vagy épp munkéabdl vald kiesést

szamukra. (SzAszVARI KARINA, 2011)

Altalanossdgban véve nem az idSsebb korosztalyrol vannak berogzodései a
tarsadalomnak, hanem a korhoz kapcsolt kis csoportokhoz (pl. nyugdijas,
nagymamatipus, id6s politikus). (SzAszvArl KARINA, 2011) Emiatt is gondolom ugy, hogy
kiilon emlitést kell tennem a nyugdijasokrol. Sokan koziilik szivesen vallalnak még
munkat, vagy épp vallalnanak, ha tehetnék. Vannak, akik koruk ellenére — vagy anyagi
megfontolasbol — még nem szeretnének visszavonulni a munkaerdpiacrél. Az elmult
években Magyarorszdgon is megjelentek a nyugdijasokat foglalkoztatd szovetkezetek.
Habar mar koriilbeliil 1000 olyan vallalat van itthon, ahol foglalkoztatnak ilyen kora
munkavallalokat, még mindig sok cégnél hatranyos megkiilonboztetéssel vélekednek

err6l a csoportrol. (www.hrportal.hu, 2018) Ebben a szovetkezeti formaban egyelére
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csak az Oregségi nyugdijasok, valamint azok a nék tudnak munkat vallalni, akik 40 év
munkaviszony utan tudtak elmenni nyugdijba. (2017. évi LXXXIX. TORVENY) Habar még
korlatoltak a lehetdségei ennek a szegmensnek a visszatérésre, mindenképp eldrelépést

jelent a lehetOség.

Az 50-69 évesek korhatar alatti nyugdijasok
nyugdij tipusok és gazdasagi aktivitas szerinti

megoszlasa
191868

168349
180000
150000
120000
90000
60000
30000 5113 8448 - 545 10961
0 —
Korhatar alatti rokkantsagi El6rehozott 6regségi Egyéb
nyugdijban részesiilt nyugdijban, korhatar alatti
korkedvezményes, nyugdijban
korengedményes

nyugdijban részesiilt

M Foglalkoztatott ~ ® Nem foglalkoztatott

5. ébra Sajdt készitésli abra KSH, 2013 alapjdn

A KSH 2013-as adatai alapjan készitettem a fentebb megtekinthetd tablazatot. Ez
alapjan 385 282 nyugdijas van az orszagban, akik oregségi nyugdij eldtt korhatar alatti
nyugdijban, vagy nyugdijszerii ellatasban részesiilnek. Ebben a rétegben nyilvan vannak
olyanok, akik mar nem képesek vagy nem szeretnének munkaba allni, viszont magas

szazalékuk szivesen dolgozna, ha lenne ra lehet6sége. (www.ksh.hu, 2013)

A gondolatmenetemet a fiatalokkal, palyakezddkkel szeretném folytatni. Az Y és Z
generaciok mar a munkaerdpiacon vannak, igy az 6k generacids massagukat kezelniiik
kell a szervezeteknek. Ezek a generaciok mar kevesebb tisztelettel vannak az idésebb
korosztalyra (forditott szocializacids generacid), meghatarozéan fontosnak tartjadk a
munka-maganélet egyensulyat, szeretnek csoportban dolgozni és szeretnek és tudnak is
egyszerre tobb mindennel foglalkozni (multitasking). Kevésbé lojalisak, mint a korabbi
generaciok, ha adodik egy jobb lehetdség, gyors dontést hozva tovabb allnak. Mivel az
ezt megel6z0 generacidbol toltik be javarészt a vezetdi pozicidkat a vallalatoknal,
szamukra sok esetben mas értékek fontosak, igy ennek koszonhetéen konnyen

konfliktusba keveredhetnek egymassal. Sok esetben eleve fenntartasokkal kezelik az
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ilyen koru fiatalokat, ismerve a munka és a vallalat iranti elkotelezodésiiket. (KisSNE

ANDRAS KLARA, 2013)

A masik nehézség, amivel palyakezdoként a fiatalok talalkoznak az, hogy nem
rendelkeznek olyan tapasztalattal, mellyel konnyedén el tudnénak helyezkedni. Sok
munkaltatd tobb éves munkatapasztalattal keres 01j kollégat, és igen elenyészé az olyan
hirdetések szama, ahol kifejezetten palyakezdok jelentkezését varjak. (SzAszvARl KARINA,
2011) A munkaltatok nehezen latjdk meg benniik a lehetdséget, inkabb kockazati
tényezoként kezelik a fiatal jelolteket. Ezen diszkriminacié legfébb okanak a
megbizhatatlansagot, illetve felelStlenséget tartjak. Félnek attol, hogy a betanitasi 1d6
alatt elmennek a wvallalattol, igy a belefektetett id6 nem tériil meg szamukra.
(www.ksh.hu, 2010) A cégek kész szakembereket keresnek, akik minimalis betanulasi
iddvel teljes értéki munkat tudnak végezni. Sok esetben viszont megfeledkeznek arrol,
hogy egy palyakezd6 alkalmazasa milyen elénydkkel jarhat. Mivel nem rendelkeznek
még renoméval, minden erejiikkel és idejiikkel azon dolgoznak, hogy megteremtsék azt.
Teljesitmény és célorientaltak, konnyebben tudnak alkalmazkodni a valtozasokhoz, 0j
technoldgidkhoz. Tanulékonyak, érdekli is Oket a kiilonbozd tovabbképzéseken vald

részvétel, ezaltal proaktivak tudnak lenni a csapatukban. (SzAszvARriKARINA, 2011)

2.2.Etnikai megkiilonboztetés

Az etnikai megkiilonboztetés tobb ezer évre nyulik vissza, mely miatt tobb torténelmi
tragédia is kialakult, ilyen példaul a holokauszt vagy épp az 6rmények ellen elkdvetett
népirtas. Ezek a diszkriminald tényezOk sziiletésiink pillanatdban ,,rank ragadnak” és
¢letlink végéig kisérik utunkat. A demokratikus orszagok célja kell, hogy legyen az

ilyen tipusu diszkrimindcio tiltasa. (RADU CHIRIPA, 2009)

Etnikai megkiilonboztetésnek nevezziik azokat a tipust diszkriminaciokat, amikor
valakit a bOrszin vagy rassz miatt negativan kiilonboztetnek meg masoktol. (RAbu
CHIRIPA, 2009). Hazankban jelenleg 13 jogilag elismert nemzetiség van. Kozilik 12
nemzeti kisebbség (példaul: németek, szlovakok, horvatok, romanok, szerbek,
szlovénok stb.) és egy etnikai kisebbség a roma nép. Vannak olyan kisebbségek is az
orszagban, akiket hivatalosan nem fogadtak el, mert nem felelnek meg a
kovetelményeknek. Ilyenek példaul az oroszok, az arabok, a kinaiak, a kurdok és

néhany afrikai k6zosség. (Lubvik EGER Es TARSAI, 2012)
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Magyarorszagon az etnikai megkiilonboztetést nézve, a roma allampolgarokat érik
leginkébb diszkriminaciok a munkaerdpiacon €s egyéb teriileteken is. (Lubvik EGER Es

TARSAI, 2012)

A roma népesség munkaerdpiacra valo belépése €s az elhagyasa kozel azonos aranyu,
az altaluk foglalkoztatasban toltott id6 rovid. Ezen iddszakokban leginkabb alkalmi
foglalkoztatasban dolgoznak (példaul bérmunka a mezdgazdasagban, vagy
épitdiparban). Ennek az az oka, hogy az ilyen tipusi munkak kevesebb kotelezettséggel
jarnak, emiatt az életformajukhoz és lehetéségeikhez is jobban illeszkednek. (Mikios
PETER, 2017) Fontos megjegyezni, hogy a roma fiatalok kdrében a hatranyos helyzetiiek
aranya nagyon magas a munkaerdpiacon. A 20-24 éves férfiak 40%-a megprobalt
elhelyezkedni, de nem tudtak hosszitadvon megmaradni a pozicidjukban. (Lubvik EGER Es
TARSAI, 2012)

Azon feliil, hogy eleve nehezebb szdmukra a munkaerdpiacra vald bejutds, neheziti a
helyzetiiket, hogy az eldrelépési lehetéségeik is korlatozottak. A vezetdk, a
szakemberek és a tisztviselok aranya nagyon csekély. A 15-74 éves kor kozotti roma
népességnek csupan csak 1%-a tartozik ezekbe a csoportokra, tobb mint egynegyediik
vagy tartosan munkanélkiili, vagy befejezte az iskolat, de még nem kezdett el dolgozni
(hivatalosan), vagy be sem fejezte az iskolai tanulmanyait. Az inaktiv, fiiggd (férjiktol,
szill6kt6l, stb.) roma ndk aranya kiemelkedé (21,5%). Ok még sohasem csatlakoztak a

munkaerdpiachoz. (Lubvik EGER Es TARSAI, 2012)

Habar t6bb torvény is tiltja az etnikai diszkriminaciot, tobb felmérés szerint is az egyik
leginkébb kiemelt faktort jelenti a megkiilonbdztetési kategéridk kozott. (RADU CHIRIPA,

2009)

2.3.Megvaltozott munkaképességiick megkiilonboztetése

»A megvaltozott munkaképességli személy jogi definicioja az 1991. évi IV. térvény a
foglalkoztatas eldsegitésérdl és a munkanélkiiliek ellatasarol (Flt.) definialja. Ennek
alapjan megvaltozott munkaképességii személynek szamit az, aki testi vagy szellemi
fogyatékos, vagy akinek az orvosi rehabilitaciot kovetéen munkavallalasi és munkahely

Mmegtartasi esélyei testi vagy szellemi karosodasa miatt csokkennek™ (INFOJEGYZET, 2016 P.

1)
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,Eurépaban inkabb a fogyatékossaggal €16 (people with disabilities) fogalom
hasznalatos. Fogyatékosnak azt a személyt nevezhetjiik, aki sajat bevallasa szerint
végleges, egész ¢letére kihatd testi, szellemi, mentalis, illetve érzékszervi
fogyatékossaggal rendelkezik, fliggetleniil attol, hogy ez akadalyozza-e tarsadalmilag
elvarhato tevékenységek végrehajtdsdban. A megvaltozott munkaképességliek korébe
nem csak a fogyatékkal el6 személyek tartoznak, hanem a beletartoznak az

egészségkarosodottak is” (INFOIEGYZET, 2016)

Ma itthon t6bb torvényrendelet szabalyozza a megvaltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatasat. Ezeknek az embereknek a nyilt munkaerdpiacra torténd ujra
integralasat kiilonb6zd szankciok bevezetésével probaltdk novelni. A 2011. évi CXCIL.
torvény, 23.§ szerint minden munkaltatd koteles rehabilitaciés hozzajarulast fizetni
abban az esetben, ha az altala foglalkoztatottak szama meghaladja a 25 f6t, de a
foglalkoztatott 1étszamot tekintve nem éri el az 5%-ot megvaltozott munkaképességli
munkavallalok aranya. Ennek koltsége, a hianyzé 1étszam szorozva a rehabilitacios

hozzajarulas mértékével (1.242.000 Ft/f6/év). (INFOJEGYZET, 2016)

Mindezek mellett a kormany kiilonb6zé foglalkoztatasi tdmogatasokat vezetett be,
annak érdekében, hogy a munkaltatok szamara vonzé legyen alkalmazni a megvaltozott
munkaképességli munkavallalokat is. Ilyen példaul, hogy tamogatast nyujt a
munkahelyeknek a rehabilitacios célu atalakitasahoz, valamint bér- és koltségtamogatast

ad a 2011. évi CXCI. tv. 25.§ meghatarozottak szerint. (INFOJEGYZET, 2016)

Ezen intézkedések bevezetése ellenére a Magyarorszagon torténd foglalkoztatasi rata a
megvaltozott munkaképességlieket tekintve, jelentésen elmarad a legtobb Eurdpai
Unids tagallamétol. A szigoritdsok ellenére is a vallalatok gyakran inkdbb kifizetik a
rehabilitacios hozzajaruldst, mint hogy a munkavallaloi 1étszama 5%-4t megvaltozott

munkaképességli személyekkel toltsék fel. (INFOIEGYZET, 2016)

14



Bizonyitékul szolgal az Eurostat altal kozzétett kimutatds, melyben a fogyatékossag
tipusa szerint mutatja be a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasi ratajat
orszagonként. Magyarorszag Europan beliil a legalacsonyabb mértékben foglalkoztatja
ezeket a személyeket. (ec.europa.eu, 2011) A NAV adatai szerint 2014-ben 68379 f6
foglalkoztatasa helyett fizették be a szervezetek a rehabilitacios hozzajarulast. (CSILLAG Es

TARSAI, 2018)

Foglalkoztatdsi rata fogyatékossag, nem és életkor szerint (2011)
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6. dbra Forrds: Eurostat, Foglalkoztatdsi rata fogyatékossdg, nem és életkor szerint (2011)

Magyarorszdgon  kimagasléan magas a munkanélkiiliség a  megvaltozott
munkaképességlieck és fogyatékkal ¢élok korében. Ahogy azt mar felvazoltam,
Magyarorszagon — ¢és egész Eurdpdban is — tobb torvény is segiti ennek a védett
csoportnak a munkaerdpiacra torténd integralasat. Mégis, mint ahogy azt az abra is
mutatja, rendkiviil alacsony a foglalkoztatottsaguk itthon. Téarsadalmilag ¢és
gazdasagilag is fontos kérdés, hogy ezeket az embereket, akik kirekedtek a munka
vilagabol — mégis nagy szazalékuk képes lenne a munkavégzésre - hogyan lehetne a

legoptimalisabban visszasegiteni a munkaerdpiacra. (CSILLAG ES HIDEGH, 2011) Sajnos a
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munkaerdpiacra torténd bevonasukat tovabbra is megnehezitik bizonyos gyakorlati és

mentalis akadalyok.

A szakirodalmak ¢és kiilonb6z6 kutatdsok alapjan a vallalatok 6t olyan akadalycsoportot
kiilonboztettek meg, melyek felmeriilnek a megvaltozott munkaképesseégli személyek

alkalmazasa esetében:

e olyan pozicié vagy munkakdr hianya, mely szamukra megfelel6 lehet

e a munkahely akaddlymentesitettsége

e akelld mobilitas hidnya

e az alkalmazasukkal jar6 tobb szervezési feladat

e a megvaltozott munkaképességli munkavallalok gyakran nem rendelkeznek a

sziikséges vagy (CSILLAG Es HIDEGH, 2011)

Csillag Sara és Hidegh Anna Laura (2011) Banfalvy (2005, 2006) tanulmanyaban leirt

foglalkoztatast nehezité hiedelmek alapjan négy problémat fogalmaztak meg:

e amegvaltozott munkaképességlick gyengébben teljesitenek,

e a foglalkoztatasuk komoly befektetéseket igényel (anyagi és human eréforras
tekintetben is),

e gyakoribb az altaluk okozott balesetek szama ¢és shriibben mennek
betegszabadsagra,

e valamint problémat jelent még, hogy a szervezetek a megvaltozott
munkaképességliekkel kapcsolatban nem rendelkeznek megfelelé mennyiségii

¢és mindségii informaciokkal. (CsILLAG Es HIDEGH, 2011)

Ezeket a problémakat bizonyos szervezeti atalakitissal, rendszerek bevezetésével
probaljak a szakemberek orvosolni (rugalmassag a munkaszerzdédésekben, érzékenyitd
tréningek). A mentalis akadalyokban pedig az tud hosszutdvon megoldast jelenteni, ha a
szervezetekben a megvaltozott munkaképességli munkavallalokrol valid informaciokat
szolgaltatnak, szervezeti szintli szemléletformalasba ¢és érzékenyitésbe kezdenek.

(CSILLAG ES TARSAI, 2018)

2.4.Szexualis iranyultsag miatti megkiilonboztetés
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A kovetkezd dimenzidja a diverzitasnak, melyet elemezni fogok, az a szexudlis
iranyultsaggal kapcsolatos teriilet lesz. Magyarorszag a tobbi Eurdpai Unios tagallamot
figyelembe véve, azon orszagok kozé tartozik, ahol kevésbé elfogaddak ebben a
témakorben. A leszbikus, meleg, biszexualis és transzszexualis (LMBT) emberek ugy

érzékelik, hogy a tarsadalmi életbdl kikozositik 6ket. (TAkACs JupiT, 2008)

Az LMBT-emberek ,tarsadalmi kirekesztettségének és strukturalis elnyomasanak”
egyik f6 teriiletének a munkahelyi szegregaciodt tekintik. A korabbi kutatasok szerint
minden harmadik LMBT-munkavallalét ért mar korabban valamilyen munkahelyi
diszkriminacid, a szexudlis identitdsa miatt. Tobben mar a kivalasztds soran
diszkriminalva érezték magukat, tigy vélik emiatt kerliltek elutasitasra. Voltak, akik
DIETHER elbocsatas kapcsan tapasztaltak ilyen megkiilonboztetést. Masok pedig szexualis
zaklatést éltek a4t munkahelyiikon, melyet szintén ,,massdguk” miatt éltek at. Mivel a
magyar vallalatokat a heteronormativ 1égkor jellemzi, ezeknek a munkavallaloknak
belsé fesziiltséget okozhat, esetenként beilleszkedési problémat egy ilyen cégnél valo
munkavallalds. Neheziti a vezetdkkel, kollégakkal vagy ¢épp az tigyfelekkel vald
kapcsolatukat. (TAkAcs JubiT, 2008)

Egy masik kordbban elvégzett felmérésbdl az deriilt ki, hogy a transzszexudlis
valaszadok benyomasa a munkaerdpiaci helyzetiiket tekintve mas eredményt mutat a
tobbi LMBT minta atlagatol. A megkérdezettek (transzszexualis) 12%-a jelezte, hogy
jelenleg munkanélkiili és 62% mondta azt, hogy volt mar eddigi élete soran 3 honapnal

hosszabb ideig munkanélkiili. (TAKACS JUDIT ES TARSAI, 2012)

Az elmult években tobb kutatds is késziilt mar azzal kapcsolatban, hogy a vallalatok
mennyire tudjak beintegralni a szervezeteikbe a hatrdnyos munkaerdpiaci helyzetben
levo csoportokat — igy az LMBT munkavallalokat is. 2010-r61 2012-re megduplazddott
azon vallalatok aranya, ahol alkalmazasban allnak ennek a csoportnak a tagjai (22 %-ra
novekedett). Habar a felmérés nem terjed ki annak felkutatasara, hogy a felvettek kozott
van tobb érintett vagy a valaszadok beszélnek Oszintébben, kevésbé tabu témaként
kezelve a kérdést, azt gondolom ezt az irdnyt kellene kovetniiik a vallalatoknak. (TARDOS

KATALIN, 2014)
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2.5. Vallas szerinti megkiilonboztetés

A diverzitasi dimenziok fontos tagja még a valldsok szerinti diszkriminécio.
Magyarorszagon 2011-ben tartottak népszamlalast, melynek adatai alapjan tizennégy

vallast jeloltek meg a megkérdezettek. (www.ksh.hu, 2014)

2011. évi népszamlalas szerinti vallasi megoszlas
Magyarorszagon

Nem kivant valaszolni, nincs valasz [ 2 698 844
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Metodista 2416
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Hit Gyllekezete | 18220

Jehova Tandi | 31727

Baptista | 18211
Evangélikus [ 215093

Reformatus [ 1 153 454

Ortodox keresztény | 13710
Gorog katolikus [l 179 176

Romai katolikus | ——— 3 691 389
Katolikus | — 271 922

1000 1501 000 3001 000
7. abra 2011. évi népszamldlds szerinti valldsi megoszlds Magyarorszdgon, ksh, 2018.10.13.

Amint azt a fenti dbra is mutatja, Magyarorszagon a legtobbek altal gyakorolt vallas a
romai (37,37%) és gorog katolikus (1,81%), reformatus (11,68%) és evangélikus
(2,18%) vallasok.

A vallési identitdas munkahelyi koriilmények kozott tiikrozheti egy személy onellendrzés
iranti vagyat, a gondolkod4ds modjat. Cselekvéseit meghatarozza az ¢let minden
teriiletén. Szamos hivé szerint a vallasi identitasuk nagyon fontos szerepet jatszik,
hiszen a vallas alapvet6 fontossagi az élet szamos kérdése tekintetében. Egy olyan

szervezetben, ahol kiilonb6z6 vallasi meggy6zodések és erkodlesi értékek képviseltetik
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magukat, a valldsi identitds megnyilvanuldsa a megbélyegzett identitds felfedését
jelentheti - mint példaul a muszlimok az USA-ban a 9-11. utan. Figyelembe véve a
magyarorszagi és eurdpai vallastorténelmi kultarat és gyakorlatot, a valldsi identitas
nyilvanos gyakorlasa sértheti az eurdpai allampolgarok munkahelyi normait a
szervezetekben — ezt nevezziik szekularizalt munkahelynek. (GwenpoLyn, 2012) Ennek
megfeleléen egyes hivok ugy érezhetik, hogy a nyilvanossag a wvallasi identitas
kifejezésére "helytelennek tiinik" a munkahelyen. Megfeleld egyensily megteremtése a
munkavallalok valldsi identitdsdnak megteremtése iranti igénye kozott, az ésszerlien
alkalmazkodo jogszabalyi kovetelmények, valamint a konstruktiv egyiittmiikodés és a
pozitiv munkdval kapcsolatos értékek megorzésének érdekeit szolgald szervezettdl

hatalmas vezetdi kihivast jelent. (DIETHER GEBERT ES TARSAI, 2013)

A fenti abra is jol szemlélteti, hogy hazdnkban azok a vallasok, melyek megjelenésben
vagy valldsgyakorldsuk szempontjdbol diszkriminacidban részesiilhetnek, nagyon
csekély szamban vannak jelen. Emiatt is lehetséges az, hogy ehhez kapcsolodo valds

probléma és szakirodalom jelenleg nem talalhatdo Magyarorszaggal kapcsolatban.

3. Diverzitds menedzsment

3.1. A soksziniisé¢g fogalmanak alakuldsa

»A diverzitas menedzsment az emberek kozotti kiilonbozdségbdl fakado értékteremtés
lehetdségét hangsulyozza: a sokszinliségbdl vald hatds megértése, valamint olyan
magatartasmintdk, munkavégzési gyakorlatok és elvek elterjesztése révén, amelyek

hatékony reagalast tesznek lehetdve.” (Bokor Es TARSAI, 2009 P. 382.)

Egészen visszanyulva a menedzsment kutatok elsék kozott megjelent irodalmaig, Fayol
¢s Taylor akkoriban tudatosan nem vették még gorcso ala a diverzitas fogalmat és annak
jelentését. (Nkomo Es STEWART 2006, IN TOARNICZKY, 2008) Valamivel késobb a hawthorne-i
kutatas részeként mar nagyobb hangsulyt kapott az egyén szerepe a szervezetben, am a
megkiilonboztetett csoportokra (nemi, etnikai hovatartozas) tovabbra sem helyeznek
hangstlyt, annak ellenére, hogy a szervezetekben mar akkor jelen voltak. (BILLING ES

SUNDIN, 2006; TOARNICZKY, 2008)

A diszkriminaci6 elhallgatasaban 1960 kornyékén allt be valtozas, amikor is 1étrehoztak

az esélyegyenléségi torvényt - melynek fokuszaban leginkabb a rasszok szerinti
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diszkriminaciok voltak —, mely az Egyesiilt Allamokban és egyes Nyugat-Eurépai
orszagokban keriilt elfogadasra. A kezdeti idOszakban a torvények a faji
megkiilonboztetések elkeriilése érdekében alakultak meg, csak késobb terjedtek ki mas

diszkriminal6 tényezokre is (nem, kor). (Bokor Es TARSAI, 2009)

A , diversity”, mint fogalom, elsd izben az Egyesiilt Allamokban jelent meg az 1990-as
évek elején. A diverzitas megjelenését megeldzte az egyenld banasmodot szabalyozd

jogi hattér 1étrejotte. (BOKOR Es TARSAI, 2009)

Az affirmative action” sziiletése (1964) - az Egyesiilt Allamokban, Egyesiilt
Kiralysagban "positive action" - eldsegiti az olyan csoporttagok oktatasat ¢és
foglalkoztatasat, melyek korabban diszkriminaciéban szenvedtek. Olyan célok elérésére
torekedett, mint a foglalkoztatasban és a fizetés terén fellépd egyenldtlenségek
athidalasa, az oktatashoz vald hozzaférés novelése, a sokszinliség eldmozditasa és a
latszolagos multbeli tévedések, sériilések vagy akadalyok korrigalasa. (BokoR ES TARSAI,

2009)

Az esélyegyenlOségi torvény elfogadasat kdvetden a szervezetek felsé vezetdinek is ra
kellett jonnie, hogy a sajat vallalatukban jelen levd diverzitassal foglalkozniuk kell
(managing diversity) tobb okbdl kifolydlag is. Egyrészt, mert ezaltal a piaci
versenyképességiiket tudjak ndvelni, masrészrol pedig a szervezet mikodése érdekében
a marginalizalt csoportok beilleszkedését segitenitik kell a gordiillékeny munkavégzés
érdekében. Eszerint azon személyektdl, akik demografiailag vagy kulturalisan eltérnek a
szervezet tobbi tagjatdl, a vezetdk azt varjak el, — és ez alapjan menedzselik a
szervezetet - hogy asszimildlédjanak a konfliktusmentes kornyezet érdekében.

(ToARNIZCKY,2008)

Eurdpaban a ’90-es évek vége fele kezdett kibontakozni a fogalom, melynek hatasara
egyre tobb munkaltatdé és kutatdssal foglakozd szakember kezdett foglalkozni a

sokszintiséggel. (BOKOR Es TARSAI, 2009)

A diverzitds mindenkire vonatkozik: nem rassz vagy nem altal definialt. Magaba
foglalja a kort, személyes és szervezeti hatteret, végzettséget, poziciot €s szemelyiséget.
Ugyanugy vonatkozik az ¢letstilusra, foldrajzi szarmazasra, szervezetben eltoltott idore,
...mint a menedzsmentre vagy nem menedzsmentre.” (THOMAS 1991 IN TOARNICZKY 2008)
Eszerint a megkdzelités szerint az egyén jelenti a fokuszpontot. Habar mindenki

kiilonbozik a masiktol, mégis mindenki egyarant fontos, értékes a szervezetek szamara.
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Hibaként rohato fel a fogalom meghatarozasnak, hogy nem veszi figyelembe, bizonyos
diverzitasi dimenzidk (kor, nem, etnikum) sulyozottabb hatassal vannak a szervezetek

sokszintiségére, mint masok (kiils6 személyiségjegyek). (ToARNICZKY, 2008)

Par évvel késobb, 1999-ben Linnehan és Konrad helyesbiti a Thomas altal megalkotott
fogalmat, mellyel kikiiszobolik ezt az ugynevezett ,hatalmi vaksagot”. (TOARNICZKY,
2008) Megallapitasuk arra terjed ki, hogy az egyének altal megélt munkahelyi
megkiilonboztetések nagyobb csoportokba rendezhetdk (kor, nem, etnikum). Prasad és
tarsai az altaluk elvégzett kutatasban hozzateszik, hogy nem elhanyagolhato tény,
miszerint mas-mas kornyezetben eltéréek lehetnek ezen dimenzidk fontossaga — példaul
a nemek kozotti kiilonbozéség jelentésége mas szerepet jatszik a Skandindv

orszagokban, mint az Arab térségben. (TOARNICZKY, 2008)

Ennek a megfigyelésnek kovetkeztetéseként Cox 2001-ben megalkotott egy modellt a
diverzitas sikeres menedzselési folyamatara. Thomas €s Ely 1999-ben papirra vetett
irasait hasznalta fel, melyben megfogalmaztak, milyen vezetodi attitiid sziikséges ahhoz,
hogy egy sokszinii alkalmazotti csoportot menedzselni lehessen. Ugyan ebben az évben
Dass és Parker (1999) megalkotta a tizenkét tipikus stratégiat, mely a diverz emberi
eroforras menedzseléséhez sziikséges, melyet szintén felhasznalt Cox. A modell
hianyossaga, hogy a szervezeten beliili hierarchiat figyelmen kiviil hagyja, altalanos

javaslatokat, megoldasokat kinal a vezet6k szamara. (TOARNIKCzY, 2008)

Cox (2001) szerint a valos tovabblépést az jelentette a sokszinliség kezelésében, amikor
az iizleti perspektivaban is szerepet kapott ennek menedzselése. Okanak tekinthetd,
hogy bizonyos gazdasagi tényezdk jelentek meg, melyre reagilniuk kellett a
szervezeteknek. Ilyen volt példaul a globalizacid erdsodése, a terrortimadasok miatt
kialakult vallasi, etnikai kozosségektdl valo félelem, melyek miatt megndvekedett a
veliik szembeni sztereotipizalds, diszkriminacié. Megvaltozott a munkavallalok
demografiai sszetétele — n6k megjelenése egyre tobb pozicidban, idésebb nemzedékek

munkaerdpiacon maradasa. (BOKOR Es TARSAI, 2009)

Kamp ¢és Hagedorn-Rasmussen (2004) vizsgalta tovabb a diverzitds menedzsmentet dan
kornyezetben. Az lizleti, stratégiai felfogdsu sokszinliséget, szerintiik négy felfogas
alapjan lehet kezelni: emberi toke szerint, kulturdlis toke alapjan, tanulds és szinergia
mintdjara, valamint tarsadalmi igazsdgossag szerint. Az elsé alapjan a demografiai

valtozadsok miatt sziikségessé valt, hogy lehetdséget biztositsanak minden tehetséges
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munkavallalonak — a fokusz a human tékére helyezddott, és annak értékességére. A
masodik a Kulturalis tOke szerinti sokszinliség kezelés. Ez azt jelenti, hogy a
transznacionalis vallalatok, ahol a munkavallal6éi Osszetétel a vallalat sok orszagban
valo jelenléte miatt eleve sokszinli, nagyobb piaci eldnyhdz juthatnak. Ennek oka, hogy
a szervezetnek meg kellett tanulnia a diverzitas kezelését, igy konnyebben tudnak uj
piacokra betdrni €s hatékonysagra szert tenni. A harmadikként felsorolt felfogés alapjan
a diverz kornyezetben az egymastdl valo tanulas adotta valik a szervezetekben. A
felsorolast a tarsadalmi igazsagossag zarja, melynek lényege, hogy altala azokat a
tényezOket tudjdk megfékezni, melyek diszkriminativan hathatnak bizonyos

munkavallaloi csoportokra. (BOKOR Es TARSAI, 2009)

A hianyossagok kijavitasa érdekében fogalmazodott meg egy Ujabb megkozelités. Ez
alapjan a fokusz a nemi szerepekre és a kiilonb6z0 etnikai csoportokra helyezddik,
mégpedig ugy, hogy ezek hogyan jelennek meg egyiittesen a szervezetekben, és a
megjelenésiikkel, hogyan, milyen forméban képesek az egyenldtlenséget fenntartani ott.
(PRASAD Es TARsAI, 2006) Nkomo és Stewart (2006) szerint nem lehet figyelmen kiviil
hagyni a vizsgalat sordn, hogy az adott szervezetben, hogyan zajlik az identitas

kialakitasanak folyamata. (ToARNICzKy, 2008)

A munkahelyi diverzitas olyan kiilonb6z6 demografiai és kulturalis hatasokkal
foglalkozik, amelyeket a munkavallalok visznek magukkal az aktualis vallalatba, ahol
dolgoznak. (Nkomo Es Cox, 2006; PRASAD ES TARSAI, 2006) Tobb szakirodalom is foglalkozott
mar a diverzitds jelentésének megfogalmazéasaval, melyekben rendszerint harom f6
alapvetés fedezhetd fel. Eldszor is, hogy kiilonféle tarsas identitdsokkal rendelkezd
személyek alkotta csoportokra vonatkozik. (Nkomo Es Cox, 2006) Masrészrol pedig a
kiilonbozoségeket (differences) ¢és a befogadast (inclusion) allitjak a megfigyelések

kozéppontjaba. (ToARNICzky, 2008)

A holisztikus megkdozelités szerint a kiilonbozdségek természetét tekintve akar a
vezetési stilusok, a fizikai vagy kognitiv jellemzok, de akar a kiilonféle demografiai
tényezok is (nem, kor, etnikai hovatartozas) diverzitasi dimenzioknak tekinthetok.

(ToARNICZKY, 2008)

A napjainkban miikddd szervezetek egyre magasabb hangsulyt helyeznek a diverzitas
kezelésére. Mig korabban a diverzitds menedzselése (managing diversity) volt a bevett

szokas, mara mar atalakult és a diverzitds menedzsment (diversity management) valt
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szokasossa. A kiilonbség a két megkozelités kozott abban rejlik, hogy az utobbi a
kiilonbozdségben rejld lehetdségeket, értékeket emeli ki, mégis a hatalmi kérdést
tekintve ugymond ,vak marad”. (PRASAD Es TARsAl, 2006) Ez azt jelenti, hogy a
kiilonbozdségeket ahhoz hasznaltak fel, hogy bizonyos piacok feletti ellendrzést vagy
legitimaciot szerezzenek meg. Tehat azt figyelték még, hogy milyen gazdasagi
elonyoket képes szerezni a szervezet azaltal, hogy olyan munkavallalokat foglalkoztat,

akiket sokféleség jellemez. (ToARNIKCzY, 2008)

3.2. A diverzitds menedzsment elényei

A sokféleség kezelése olyan eszkdz, amely segit a vallalatok hatékonyabba tételében, a
kiilonbozdéségek megfeleld értékelésében és aktiv felhasznaldsdban. A soksziniiség a
globalis vallalatmenedzsment utmutatojaként lett akklimatizalva. Ennek kovetkeztében
az egyéniséget minden tevékenységnél figyelembe veszik, és a sokszinliséget, mint

sikeres tényez6t proaktiv moédon hasznositjak. (SziNTAy, 2004)

Ha a soksziniiséget a szervezetek 10 alapvetd jellemzdjének tekintjiik, akkor két
parhuzamos megoldast taldlunk a megvalositasra. Az egyik lehetdség, miszerint Uj
koncepcioként keriil bevezetésre a szervezetbe, ami akar tobb évig is eltarthat, mig a
masik maddszer, hogy a mar meglevd szervezeti struktiraba, folyamatokba illesztik be.

(SzINTAY, 2004)

A sokféleség és annak érvényesitésének bevezetése a kiilonbozdségekbdl szarmazd
lehetdségeket kezeli és haszndlja. Ehhez sziikség van a személyzeti funkcidok
integralasdra, az emberi erdforrds menedzsment elemek Osszekapcsolasara és a
szervezeti kultira megvaltoztatdsira a modern multikulturdlis szervezeti felfogas

iranyaba. (SziNTAY, 2004)
Milyen eldnydkkel jar a munkahelyi diverzitds menedzsment kialakitasa?

¢ A munkaerd-piac kindlatanak magas foku kihasznalasa. Ez azt jelenti, hogy a
munkaltatoé olyan tehetséges jeldlteket is képes elérni, akik valamilyen tényezd
miatt diszkrimindlva vannak a munkaerdpiacrol. Ennek koszonhetden
minds€gibb munkaerdvel tudja feltdlteni a megliresedett poziciokat.

e A munkavallaloéi célpiacok demografiai jellemzdihez magasabb szinten képes a

szervezet alkalmazkodni.
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e A sokszinliség bevezetésével egy magasabb innovacios szintet, kreativ 1égkort
lehet teremteni.

e Rugalmasabb szervezeti kultarat tud kialakitani, mely nagy eldnyt jelent a
munkaerd-piacon.

e A sokszinii vallalatok megitélése jobb, ezaltal novelhetd a szervezet munkaltatoi
markdja.

e Javul a munkatarsi egyiittmiikodés (jobb csapatképesség, kreativabb csapat, jobb
problémamegoldo6 képesség, innovacios ero).

o Az egyéniség elismerése noveli az elégedettséget €s csokkenti a munkahelyi
tavollétek szamat, valamint a fluktuacio mértékét is.

o Konnyebbé valik az egyiittmiikodés mas cégekkel (kultarakkal). (Bokor Es TARsAI,

2009)

Természetesen vannak rizikofaktorok is a diverz szervezetben, hiszen eredményeképp
csokkenhet a kommunikacid hatékonysaga, tobb konfliktus helyzet mertilhet fel, melyek
csokkenthetik a munkavallaloi elkdtelezettséget. Mégis az a tapasztalat, hogy a sokszinti
vallalatok jobb piaci helyzetbe keriilnek versenytdrsaiknal. (SziNTAY, 2004; BOKOR ES TARSAI,

2009)

3.3.A diverzitas menedzsment HR eszkozei

A szakirodalmak alapjan 0sszegytijtottem azokat a diverzitast, sokszinliséget tamogatod
gyakorlatokat, melyek a leggyakoribbak a munkahelyeken. Természetesen vannak
olyan szervezetek, melyek ezen a teriileten ¢lenjaroként vannak szamontartva.
Fontosnak tartom kiemelni, hogy a soksziniiség kezelését illetéen a szervezeteknek
kulcsfontossagu, hogy rendszerszemléletiien tudjak azt kezelni. Ezt a szervezeti kultura,

valamint a vezetési kultura fejlesztésével lehetséges elérnie a cégeknek.

A leggyakoribb HR eszkozok a képzések, tréningek. Ezek fejlesztésével elérhetd, hogy
a munkavallalok érzékenyebbek, befogadobbak legyenek a témakdr tekintetében. Ennek
segitségével a dolgozok elsajatithatjdk a kelld ismereteket a védett tulajdonsagu
csoportokrdl, ¢és megtanulhatjdk azokat a magatartasi kompetencidkat, melyek
segitségével egylitt tudnak dolgozni az érintett csoportokkal, emberekkel. Fontos még

ezeken a tréningeken, képzéseken, oktatasokon a felsdvezetok megjelenése és annak
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tudatositasa a munkavallalokban, hogy 6k elkotelezetten higgyenek a diverzitasban és a
befogadd kornyezet fontossagdban. Mivel nagytobbségben profitorientalt vallalatok
vannak a piacon, lényeges azoknak a tényezoknek a feltérképezése, melyek alapjan
kimutathatova lehet tenni a sokszinliség és a nyereség, vagy a piaci siker kozotti
Osszefliggéseket. A képzési vagy oktatasi osztalyok mellett a toborzast és kivalasztast
végz4 csapatban is sziikséges hangstlyossa tenni a diverzitds fontossagat, hiszen elsd
korben Ok veszik fel a kapcsolatot a potencialis Uj kollégakkal. Emiatt fontos, hogy 6k
milyen elsd benyomast tesznek a kiilvilagra. Ha pedig a teljesitménymenedzsment
rendszert vessziik figyelembe, a vezetdk teljesitményéhez kiilonb6zé mutatészamokat

lehet kapcsolni, melyek a diverzitashoz kapcsolhatdak. (BOKOR Es TARSAI, 2009)

Tardos Katalin (2014) az altala készitett kutatasban tobbek kozott ezeket a HR
eszkozoket vizsgalja a 2010 és 2012 kozotti iddszakban. Eredményiil azt kapta, hogy az
eltelt kettd év alatt a vallalatok az esélyegyenldség tekintetében és az alkalmazott HR
eszkozok tekintetében is fejlodést mutatnak. Az akkor megkérdezett szervezetek 2010-
ben 3,3 HR eszkozt hasznaltak a sokszinliség menedzselésére, mig ez a szam 2012-ben
3,7-re novekedett. Két legkiemelkeddbb valtozast mutattak ki. Az egyik, hogy azok a
cégek, akik kordbban egyetlen HR eszkozt sem hasznaltak, 2012-re egyharmad aranyrol
egynegyedre csokkentek. A masik, hogy azoknak a cégeknek az ardnya novekedett,
akik kozepes vagy kiemelt fontossaggal illesztik be a szervezeti kulturakba a HR
eszkozoket, melyek novelik a sokszinliséget. A kutatasa altal kapott eredményeket egy
Tardos Katalin altal is létrehozott tablazattal szeretném szemléltetni. (TARDOS KATALIN,

2014)
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Esélyegyenl8ségi célzattal hasznalt HR eszkodzok eléfordulasi
aranya 2010-ben és 2012-ben

2012 m 2010

Job sharing (osztott munkakar) 6,5

f

Reorientdcids képzés 13,5

|

5

w

Munkakortervezés

|

=
~
w

Coaching

|

=
~
w

Mentoring

|

(e]
[(e]

Munkakor-értékelés 1

|

N

i)

D

Készségfejleszté programok

HR ESZKOZOK

I

Karrierfejlesztés

Tavmunka 32,4

w

8

©

Teljesitményértékeld rendszer

|

Rugalmas munkaidé

Szakmai képzések (life-long learning —53’5
B 0

Részmunkaidé

o

10 20 30 40 50 60
SZAZALEK

8. dbra Sajat dbra (Tardos 2014 alapjén)

3.4.A diverzitas menedzsment jelentosége

A legtobb szervezet ugy gondolja és definidlja, hogy a soksziniliség tobb tehetséget nytjt
a szervezetnek, ndveli a kreativitast és talan magasabb megtartasi aranyokat
eredményez. A szervezeteknek olyan soksziniiségi programokat kell kidolgozniuk és
gyakorolniuk, amelyek egyensulyt biztositanak a szervezeti hatalommal, a
dontéshozatallal és az esélyegyenléséggel. Idovel ezek a kezdeményezések

versenyelényhoz vezethetnek. (DARDEN, 2012)

Ely és Thomas (2001) kutatasa alapjan a heterogén csoportok nagyobb valdszintiséggel

generalnak olyan feladatokhoz vagy megoldasokhoz sokszinii javaslatokat, melyek
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elore vezetik a szervezetet. Ezek 6sztonzik a hatékony csoportmunkat, ami végsé soron

kivalé mindségli dontésekhez vezet. (DARDEN, 2012)

A legtobb felsévezetd mar legalabb egy évtizede besz¢él egy sokszinii €s befogado
munkakornyezet 1étrehozasardl, de Frank McClosky, a Georgia Power sokféleségért és
munkahelyi etikajaért felelds vezetdje szerint, a sokféleség nem része a legtobb
a sokszinliség kornyezetét a gyakorlatban €s a vallalkozasokban egyarant. Elérelépést
jelent, hogy a XXI. szazadban mar sok Szervezett programot és képzést tartanak a
sokszinliségrél. Ma a sokszinliség és a befogadasi torekvések sok nagyvallalatnal a
stratégia részét képezik. Ahhoz, hogy versenyképesek tudjanak maradni a

munkaerdpiacon, sokszinli munkaerdre van sziiksége a szervezeteknek. (DARDEN, 2012)

A Forbes Insight Foundation 2011-ben készitett egy felmérést. Vizsgalata f6 targya a
sokféleség és a globalis integracié volt a munkahelyeken. Biztatdé eredmény sziiletett
arrdl, hogy a sokszinliség az iizleti stratégia fontos részét képzi. 321 amerikai, dzsiai-
csendes-oceani, eurdpai, kozel-keleti és afrikai olyan cégvezetd vett részt a felmérésben,
mely cégeknek az éves arbevételeik 500 millio és 20 milliard dollar kozottiek. A
megkérdezett vezetdk kilencvenhét szazaléka olyan soksziniiségi programokat vezetett
be a vallalatukba, amelyek kifejezetten a munkaerd felvételére és megtartdsara
vonatkoznak. A megkérdezett vallalatok negyvenharom szazaléka tervezi, hogy a
sokszintiséget az lizleti célok részévé teszi, mivel 2014-re a megOrzésre €s fejlesztésre
fogjak helyezni a hangsulyt. Végiil huszonkilenc szazalékuk szerint a versenyképesség

fenntartasa érdekében kiilonb6zo tehetségekre van sziikség. (FORBES INSIGHTS, 2011)

A sokféleség az innovacio egyik kulcsfontossagl tényezdje és kritikus eleme annak,
hogy sikeres tudjon lenni globalis szinten is egy szervezet. A vezet6k felismerik, hogy
az innovacid és az 10 Otletek kidolgozasa szempontjabol donté fontossaguak a

tapasztalatok, perspektivak és hatterek sokfélesége. (FORBES INSIGHTS, 2011)

A valtozatos és befogadé munkaerd elengedhetetlen azon vallalatok szdmara, amelyek
képesek vonzani és megtartani a tehetségeket. A tehetségért folytatott verseny komoly a
mai vildggazdasagban, igy a vallalatoknak olyan tervekre van sziikségiik, amelyek
lehet6vé teszik a kiilonbozé munkaerdk toborzasat, fejlesztését és megtartasat. (FORBES

INSIGHTS, 2011)
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A Forbes Insight Foundation (2011) altal késztett tanulmany szerint minden valaszado
arr6l szamolt be, hogy cégeik rendelkeznek sokszintliséggel és befogadasi stratégiaval.
JelentOs eldrelépés tortént a kiilonbdz6é munkaerdk épitésében és megdrzésében, de még
mindig vannak akadalyok a vallalatok eréfeszitése eldtt. A valaszadok ugy érzik, hogy
elérehaladést értek el a nemi diverzitdsban, de gy érzik, hogy olyan teriileteken

fordultak el6, mint a fogyatékossag és az életkor. (FORBES INSIGHTS, 2011)

Ezenkiviil egy masik, a Huméanerdforras-gazdalkodasi Tarsasadg (2010) altal végzett
tanulmany megallapitotta, hogy ndvekszik a szervezeti képzések szdma a sokféleség
kérdésében, tobb képzés folyik a diverzitast (diversity) és a befogadast (inclusion)
tekintve. Ennek koszonhet6en kreativabb és innovativabb eszmények és 10j piacok

allnak rendelkezésre, amely noveli a jovedelmezdséget. (DARDEN, 2012)

Mindkét felmérés 0Osztonzé és reménykeltd abban, hogy a globalis szervezetek
beleegyezzenek abba a koncepcioba, hogy a sokszinii munkaerd elengedhetetlen az
atfogd stratégia szempontjabol. Jelentds eldrelépés tortént a véltozatos munkaerd
megeépitésében ¢és megdrzésében. A koltségvetési problémakkal kiizd6 szervezetek
nehezebben tudjak végrehajtani a soksziniiségi programokat, a negativ attitidok pedig

tovabbra is a felsdvezetésen beliil maradnak. (DARDEN, 2012)

A legfontosabb eredmények arra utalnak, hogy a sokféleség kulcsfontossagu tényezo és
a siker kritikus eleme globalis szinten. Szdmos valaszado arra a kovetkeztetésre jutott,
hogy elengedhetetlen, hogy egy szervezet megtartsa és felvegye a talentumokat, és hogy
a felsdvezetésnek olyan munkakornyezetet kell létrehoznia, amely elOsegiti a

soksziniiséget ¢€s a befogadast. (DARDEN, 2012)

Tehat, fontos a sokszinliség kezelése megtartas, toborzas és kivalasztas szempontbdl is,
valamint versenyeldnyhdz tudja juttatni a vallalatot egy jol kidolgozott diverzitasi
stratégia, de a vallalat, tarsadalmi felel6sségvallalas szempontjabol is fontosnak kell,
¢érezze ennek kezelését. Habar mar tobb nagyvallalat stratégiai kérdéskorként kezeli a

diverzitds menedzsmentet, még is van hova fejlédnie a szervezetek szemléletében.
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4. Primer kutatas
4.1 Kutatasi modszertan és minta

Szakdolgozatom kovetkezd fejezetében empirikus kutatasom eredményeit mutatom be.
A szakirodalmi kutatasom 4ltal felderitett diverzitas jelentését, kategoridit, valamint
azok fontossagat vitattam meg a HR teriileten dolgozo szakértokkel, menedzserekkel,
vezetokkel. Kutatdsom legfébb célja, hogy megértsem, mit jelent a HR hazai képviseldi
szamara a diverzitdismenedzsment, illetve milyen vallalati gyakorlatokat alkalmaznak a

sokszinliség tdmogatasa érdekében.

A kutatasomhoz a legmegfelelébben illeszkedé kutatdsi modszertant valasztottam,
mégpedig kvalitativ kutatdst, hiszen ez esetben az adatok begyiijtése, azok elemzése és
az elméleti részek sokkalta szorosabban fuzionalnak, mint példaul kvantitativ kutatas
esetében. (BaBsig, 2001) Ennek oka, hogy a téma érzékenységét tekintve szerettem volna
személyes interji keretei kozott beszélni a sokszinliségrél az interji alanyaival. Ehhez
félig strukturalt interjukérdéseket hasznaltam. A kovetkezOkben szeretném ismertetni az
altalam hasznalt adatgy(ijtési modszertant, a félig strukturalt interju legfébb jellemzait,

valamint az altalam valasztott adatelemzési modszertant.

Az eredeti tervem az volt, hogy kifejezetten HR vezetdkkel készitek interjut. Ezt azért
szerettem volna megvaldsitani, mert gy gondolom, a menedzsment dontéseire ezeket a
pozicidkat betdltd személyeknek van a leginkabb hatasuk, hogy milyen témakkal,
teriiletekkel kell a személyzeti tigyeket tekintve foglalkozni egy szervezetnek. A tervem
viszonylag rovid idén beliil meghitsult, hiszen tobb cég felkeresését kdvetéen
hatarozott nemleges valaszt kaptam arra a kérdésemre, hogy hajlandé-e a cég HR
vezetdje koriilbeliil 1 orat interjuzni diverzitds menedzsment témakorben velem.
Egyrészt amiatt kaptam elutasitast, mert a vezetdi beosztdsban levok iddrendje
korlatozott, mésrészt — természetesen csak erds utalast téve — a témam érzékenységét
tekintve nem szivesen beszélnek ilyen informaciokrol a cégek képviseldi. Felmeriilhet a
kérdés, hogy vajon azért nem vallaltak az interjat, mert fokuszon kiviil esik a téma vagy
mas okbol kifolyolag. Hiszen, ha kell6 figyelmet forditananak ra, bliszkén vallalhatnak

akcio terveiket, programjaikat barki elott.

Miutan nem taldltam olyan vezetdket, akik szivesen beszélgettek volna velem ezekrdl a
témakrol, szélesitettem a csoportomon, és szakértOket, menedzsereket valamint

vezetOket hallgattam meg. Végezetiil volt és jelenlegi kollegialis kor segitségével hét
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HR szakemberrel tudtam felvenni a kapcsolatot, akik készségesen segitettek,
valaszoltak az interjukérdéseimre — ezt nevezziik célzott mintavalasztasnak, masnéven
szakért6i kivalasztasnak. (BAsBIE, 2001) A kutatasomban résztvevok személye, az altaluk
képviselt cégek és a cégek piaci elhelyezkedése az interju alanyok kérésére nem kertil
megemlitésre a szakdolgozatomban. Habar nincs dontéshozatali jogkoriik azoknak a
szakembereknek, akiket meghallgattam, mégis fontos szerepet toltenck be a
szervezeteikben. A jelenlegi gyakorlataikrol szamot tudtak adni, ezaltal nagyon
informativva valt, hogy szamukra mit jelent a diverzitas. Altalanossagban véve a
stratégiai célokra is van ralatasuk, igy azzal kapcsolatban is volt véleményiik, mik a

fejlesztendd tertileteik sokszinliség menedzsment témakdrben.

A mintat tekintve probaltam nemek szerint egyenlé aranyban meghallgatni férfiakat €s
noket is. Nemek szerint végiil négy férfi €s harom néi szakemberre oszlott meg a
mintam. Korukat tekintve 35 és 45 év kozottiek voltak, mely annak is kdszonhetd, hogy
probaltam minél tapasztaltabb HR-eseket meghallgatni, akiknek — mint mar emlitettem
— komolyabb ralatdsuk van a szervezet miikddésére. Az anonimitasukra hivatkozva
alneveket fogok haszndlni mind a mintdm ismertetéséhez, mind az interjukrol van
idézések esetén. Ahhoz, hogy a mintamrdl kellé informécioval tudjak szolgalni, egy

tablazatot készitettem roluk.

Olga NG | 46 | Stratégiai HR business partner vezetd Nagy Nemzetkozi
Csilla NG | 37 Személyzetfejlesztési szakértd Nagy Nemzetkozi
Zsuzsa | NG | 48 HR menedzser Kis Magyar
Péter | Férfi| 39 HR business partner Nagy Nemzetkozi
Tibor | Férfi| 30 HR business partner Nagy Nemzetkozi

Szervezet fejlesztési vezet6 és HR

Bél Férfi | 43 L
ca et vezetd helyettes

Nagy Magyar

Dezs6 | Férfi| 34 HR business partner Kozép Magyar

9. dbra Sajat dbra

A minta meghatarozasa utana az interjikat leszerveztem minden szakértdvel. Ezeket a
félig strukturalt beszélgetéseket diktafonnal rogzitettem, melybdl késébb jegyzeteket
készitettem. Az elkészilt jegyzeteket elsddleges szempontbol —diverzitasi

dimenzidonkként kodoltam ¢€s azon belil altémak szerint szeparaltam. Ezaltal a
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kovetkezd fejezetekben a kapott eredményeket — amint azt a szakirodalmi részeknél is

tettem — ez alapjan fogom ismertetni.
4.1 Kutatési eredmények

Mint azt mar korabban felvazoltam kutatdsomhoz interjikat készitettem HR teriileten
dolgozd vezetOkkel, menedzserekkel, szakértokkel a valasztott témakor kapcsan. A
kovetkezd fejezetekben a szakirodalmi kutatdsom mintajara diverzitasi kategoriankként

fogom elemezni a valaszokat.

4.1.1. Nemek szerinti megkiilonbdztetés

Azt altalam megkérdezett hét HR szakterlileten dolgozd személy egyontetiien a két
legmarkansabb diverzitasi dimenzi6 egyikeként emelte ki ezt a dimenziot. Ez az egyik
legsokrétiibbnek tekinthetd kategoria, hiszen rengeteg témakor kapcsolddik és jutott
eszébe a beszélgetésben résztvevoknek errdl. Azt is kiemelném, hogy egyhanguan ez
volt az elsO sokszinliségi kategéria, melyet az interjik sordn megemlitettek.
Véleményiik szerint ma Magyarorszagon még mindig abszolt privilégiumot élvez a
nemek kozotti megkiilonboztetés kérdése a szervezetek szdmara. Az ebbdl létrejovo
problémak, feladatok kezelése nagyon fontos szerepet kap az Osszes szervezetben.
Vannak cégek, ahol kevésbé jelent nehézséget a nemekhez valé hozzaallas a
szervezetben, mig mashol komolyabb gyakorlatok, programok bevezetésére
kényszeriilnek. Ezek nem fliggenek a szervezet nagysagatdl vagy attdl, hogy milyen
iparagrol beszéliink, ahogy attél sem, hogy nemzetkozi-e a vaéllalat. Véleményem
szerint - ez a valaszokbol levont kovetkeztetésem - , sokkal inkabb a menedzsment
tagjainak hozzaallasatol fligghet, de konkrét vélasszal nem tudtak szolgalni a

megkérdezettek.

Vannak vallalatok, ahol kevés vagy szinte nincsenek is a vallalatnal néi vezeték.
Azoknal a cégeknél, ahol ilyet tapasztalnak a HR-esek, arra tudnak kovetkeztetni, hogy
ez a régmultbdl adodik. Habar mar nincs a szervezetben jelen a ndi vezetdk
diszkriminalasa, még sem tudtak ezidaig elérni a vezetdk, a nemek szerinti eloszlas
egyensulyba keriilését, ez az szakirodalmi kutatdsomban az {livegplafon jelenségként
jelenik meg, melyet tobbek kozott Bokor és tarsai (2009) elemeztek korabban. llyenre

volt példa a kereskedelmen beliili miiszaki teriileten tevékenykedd cégeknél. Ez viszont
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nem jelenti azt, hogy altalanossagban azok a vallalatok, amelyek miiszaki teriileten
tevékenykednek, mind ilyen problémaval kiizdenének. Az interjik soran erre ellenpélda

is sziletett.

, Nalunk a ndi vezeték aranya kb. 33%, amely egy miiszaki cégnél szép eredmény.”

(Csilla)

A ndi vezetok szamanak ndvelésére van tobb olyan szervezet is, melyek kiilonb6zo
programokat hoztak létre. A programok cégenként valtoznak, de nagysagrendileg
hasonl6 tematikaval probaljak segiteni a ndéi munkavallaloikat. Legtobb esetben
kerekasztal beszélgetést, kiilonbozd eldadasokat szerveznek a cégnél dolgozd vezetoi
pozicidban 1évo nékkel, melyen a vallalat dolgozoi részt vehetnek. Az eléjiik helyezett
testkozeli, valos példa elérhetdbbé teszi szamukra a vezetdi poziciot. Ezen programokon
kiviil a meghallgatottak kozott volt egy HR szakember, akinek elmondéasa szerint a
teljesitményértékelése része, hogy hany ndéi vezeté mukodik az altala tdmogatott
teriileten. gy nem csak program szinten fontos a néi vezetdk eldre segitése, hanem KPI-

okat is tudnak kapcsolni hozza és ezzel biztositani a fejlédésiiket.

,,Nekem HR business partnerként példaul célkitiizésem, hogy néveljem a teriileten

dolgozo néi vezetdk ardnyat.” (Tibor)

A nemek - és leginkabb a nék - megkiilonboztetését tekintve masik fontos csoportként
emlitették azokat a fiatal néket, akik varhatéoan a kozeljovoben varandosak lesznek
vagy lehetnek. Tulnyomoan a valaszadok ezen a teriileten mar latnak valtozast a
vezetOk hozzaallasaban. Az egyik interjualany olyan vallalatnal dolgozik, ahol ez
korabban kizard ok volt a felvételi eljarasokndl, de elmondasa szerint mar naluk is

befogadobbak:

7 Van olyan kollégank, akit felvettiink, és azt mondta, hogy egy év mulva szeretne
elmenni sziilni és a tulajdonos azt mondta, hogy oké, addig is dolgozzunk egyiitt. Ez

kordabban elképzelhetetlen volt.” (Béla)

Sok szervezetnél ennél sokkal befogaddbbak, hiszen tisztaban vannak azzal, hogy lehet,
hogy egy vagy két év mulva el fog menni az adott kolléga sziilni, de szamithatnak arra,

hogy vissza is fog térni, ha megfeleléen bannak veliik ez id6 alatt.

»Ha én olyat hallanék egy vezetotdl, hogy azert diszkriminal valakit, mert lehet, hogy
lassan sziilni fog, vagy egydltaldn az interju alatt olyan kérdést tenne fel, amirdl erre

lehetne kovetkeztetni, lenne hozza egy ket keresetlen szavam.” (Tibor)
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A kismamak is olyan csoportnak szamitanak, akikkel kiemelten foglalkoznia kell a

HR-eseknek. Mégis vannak cégek, ahol nem szannak rajuk kell6 figyelmet.

.»Mivel rugalmatlan a munkaidonk, ezért nem vagyunk vonzo cég a kismamak szamdra,
kordbban még kevésbé voltunk azok. Van természetesen egy két munkavallalonk, aki
ebbe a csoportba tartozik, de mivel kevesen vannak, nem kapnak kiilonosebb

hangsulyt.” (Béla)

Szerencsére erre ellenpéldakkal is talalkoztam. T6bb vallalatnal is van lehetdség sziilést
kovetden — amikor a munkavallald szeretné — visszatérni részmunkaidés poziciokba.
Van, ahol az a bevett szokas, hogyha valaki sziilési szabadsagra megy, akkor az &
be, melyben szerepel, hogy amennyiben az a személy, akinek a helyére 6 keriil, vissza
szeretne jonni, az 6 munkaviszonya megsziinik. Mésik szervezetnél ez a csoport ennél is
nagyobb fokuszt kap. Ennek tobb oka is van, de a legfébb, hogy koltséghatékonyabb
megtartaniuk és Gjra munkaba allitaniuk a kismamaikat, mint hagyni nem visszatérni.
Annak érdekében, hogy novelni tudjdk a munkaba visszatérdik szamat, tobb projektet is

létrehoztak.

Azt latjuk, hogy sok munkatdrsat veszitiink el amiatt, mert nem tudjuk oket kelléen
kozel tartani magunkhoz ez ido alatt. A célunk most az, hogy oket minél magasabb

aranyba tudjuk megtartani a vallalatmal.” (Olga)

Szintén fontos részt képez a csaladosok csoportja. Itt mar kevésbé valnak szét a nemek,
de tovabbra is inkabb a ndk megkiilonboztetése jelent problémat. Tapasztalataim
alapjan még mindig kevés olyan cég van a piacon, ahol zokkendmentesen tudnak a
kisgyermekes anyukdk vagy apukdk munkat vallalni. Ezekre a problémakra leginkabb a
rugalmas foglalkoztatds vagy az atipikus foglalkoztatasi formdk tudnak megoldast
jelenteni. Voltak olyan interju alanyaim, akiknél egyelére nincsen valtozds a
menedzsment hozzaallasdban. Emiatt diszkriminacioban részesiilnek azok a

munkavallalok, akiknek igényiik lenne ezekre a foglalkoztatasi formakra.

,Ahhoz, hogy tudjuk ket alkalmazni, rugalmas munkaidével, vagy részmunkaidds
poziciokkal kellene rendelkezniink. Egyelore még nem nyitott efelé a menedzsment.”

(Béla)
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, Kis cég vagyunk, kevés létszammal, nem tudjuk biztositani a kell6 mennyiségii
munkaerdt atipikus foglalkoztatassal. Joval magasabb bérkoltséget jelentene a cég

szamdra.” (Zsuzsa)

Mindemellett sok vezetd nem szereti alkalmazni a gyermekes munkavallalokat,
mondvan sokat lesz beteg a gyermek, otthon kell vele maradnia stb. Az egyik

beszélgetésben az alabbi gondolat fogalmazodott meg egy HR-esben:

“A probléma létezik, azért azt ne felejtsiik el, hogy ezek a megkiilonboztetések valos
probléemadkon  alapszanak. Szamokkal  bizonyitottan tébbet vannak tivol a

munkavegzéstol, de ezzel egyiitt kell tudnunk miikodni.” (Olga)

Habar lehet, tobbet vannak otthon a gyermekiik, gyermekeik miatt, viszont pontosan a
gyerekeknek koszonhetéen jobb a teherbirasuk, problémamegoldd készségiik.
Természetesen vannak vallalatok, ahol ezek egyaltalan nem jelentenek problémat, sot
mi tobb, kifejezetten csalddbarat vallalatok. Van, ahol a munkahelyen van bdlcsdde,
6voda, altalanos iskola, nyari taborok és csaladi napok a cég telephelyein. Olyan
rugalmas munkaiddvel rendelkeznek, mellyel biztositani tudjdk a csaladok szaméara a
munka és maganélet kozotti egyensulyt — reggel fél hattol este kilenc oréig nyitva van a

dolgozdknak.

Az egyik vallalat nemek szerinti megkiilonboztetés ellen szervezett eseményei nem
kifejezetten ndknek szolnak, hiszen nem csak a ndket érheti ilyen diszkriminacio.
Inkabb arra probalnak hangsulyt fektetni, hogy a nemekkel és azok sajatossagaival

tudjanak foglalkozni szervezeti szinten.

»Mi nem kifejezetten noknek tartjuk ezeket a programokat, hanem dltalaban a
nemekkel, és az ahhoz tartozé problémakkal foglalkozunk. Példaul csinaltunk olyan
workshopokat, hogy férfiként noket vezetni, vagy noként férfiakat vezetni, amit két

moderator segitségével vezettiink le.” (Csilla)

Az altalam tapasztaltak és a szakirodalom altali megfigyelések nagy része fedi egymast.
Az egyediili jelenség, melyet nem emlitettek a megkérdezettek, a horizontalis
szegregacid. Nem tapasztalhaté mar azokndl a cégeknél sem ez a jelenség, ahol kritikus
lehetne ez a pont. Miiszaki és informatikai teriiletekre is egyre inkabb igyekeznek noi
munkavallalokat is bevonzani a sokszinliség érdekében, viszont ez tovabbra sem jelenti

a nemek aranyanak kiegyenlitédését. Sajnos a gyakorlat azt mutatja, hogy bizonyos
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szektorokban a vertikalis szegregacio, iivegplafon jelenség tovabbra is teret hodit, &m a

valtozas ezekben is elindult.

4.1.2. Kor szerinti megkiilonboztetés

A vélaszadok altal a két legfontosabbnak vélt diverzitas kategoria koz¢é tartozik még - a
nemek szerinti megkiilonboztetés mellett - a kor szerinti megkiilonboztetés. Ennek oka,
hogy a munkaerdpiacon altalanosan kialakult sztereotipiak sok esetben korhoz
kothetdek. A két kiemelt csoport a fiatalok, palyakezddk, valamint az iddsebbek,
nyugdijasok vagy nyugdijkozeli munkavallalok.

A palyakezdokrél a megkérdezettek leggyakrabban azt a valaszt adtdk, hogy
igyekeznek Oket bevonzani a szervezetbe. Ennek legf6bb okainak altaldban azt adtak
meg, hogy olcsobb munkaerdt jelentenek, mint a tapasztaltabb munkavallalok és
konnyebben formalhatok, hiszen kevés, vagy egyaltalan nincsenek még tapasztalatuk

korabbrol. Mindemellett mégis kidertilt, hogy fenntartdsokkal kezelik dket.

A generdcios kiilonbségek, a munkdhoz valé hozzadllasuk és az iddsebb kollégdikkal

szembeni tiszteletadds hianya miatt nehéz veliik.” (Olga)

Habar azt gondoljak, hogy sziikséges a szervezetiiknek, hiszen bizonyitasi vagytol égve,
kreativ otleteket tudnak adni, mégis dolgozni kell azon, hogy a szervezetbe kellden be
tudjak ket illeszteni és egyiitt tudjanak dolgozni az idésebb kollégakkal. Egy masik

interju alanyom azt mondta:

., Vannak vezetdink, akik a negativ tapasztalataik alapjan nem szeretik alkalmazni ket.
Mire betanitiak a folyamatokra, megismertetik veliik a rendszereket, megunjak és
felmondanak. Persze ez nem ilyen egyszerii, az éremnek mindig két oldala van.”

(Zsuzsa)

Osszességben keresik a munkaadok a fiatalokat, szeretnék nekik vonzova tenni a

vallalatot, de a beillesztésiikre és betanulasukra mindenképp 1dot és energiat kell szanni.

, Elonyben részesitjiik a fiatalokat a kivalasztas folyamdn, hiszen tudjuk, hogy az 6
tudasok megfizethetobb a cég szamdra, de sok esetben a betanitisukra mar nem

Sforditunk kelld figyelmet” (Béla)
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,Sok gyakornok van a cégiinknél, szerencsére ugy vettiik észre, szeretnek nalunk
dolgozni. Leginkabb azon vagyunk, hogy a megiiresedett teljes allasu pozicioinkat veliik
toltsiik fel, nem kiilsés jelolttel.” (Tibor)

,Szeretnénk nyitni feléjiik, de nem vagyunk az a tipikus trendi vallalat. Még mindig
kevésszer jeleniink meg a fejekben ugy, mint lehetséges munkahely. Emiatt nalunk a

Jjelenlegi atlagéletkor elég magas, 46 év.” (Csilla)

A masik kritikus korcsoport az idésebbek, 50 év felettiek csoportja. Veliik kapcsolatban
a valaszadoim hasonldan vélekednek, sajnos vannak poziciok, amire bizonyos kor felett
egyre kevésbé alkalmasak a munkavallalok. Leginkabb a fizikai munkakorokbol
diszkriminaljak 6ket, hiszen az alloképességiik, teherbirdsuk alacsonyabba valik az évek
elteltével, mint fiatalabb tarsaiké. Azon valaszaddim, akik fizikai munkakorbe is
alkalmaznak munkavallalokat, és azon beliil is logisztikai teriileten tudjak mindezt

megtenni, ha tehetik, fiatalabb munkaer6t vesznek fel.

. Altaldban a fizikai teherbirdsuk vagy az egészségiigyi dllapotuk miatt nem vessziik fel

Oket, ami természetesen kothetd a korhoz.” (Péter)

Egy masik munkaltatonal az idosebb munkavallaldikat nagy becsben tartjak, ugyanis

olyan szakértelem, tudés van a keziikben, melyet nem engedhetnek ki a szervezetbdl.

,Azok a szakemberek, akik mar régota dolgoznak ndlunk (példaul van olyan
munkavallalonk, aki egész életében csak nalunk dolgozott), nagyon varjak mar, hogy
atadhassak a fiataloknak a tudasukat, és 6k mar ugymond hatra délhessenek az utolso

éveikben.” (Csilla)

Szellemi munkakorben is megjelenik az idésebbek megkiilonboztetése. Noha az
iddsebb korosztalyrol altalanossagban az a vélemény, hogy nehezebben tanulnak,
kevésbé fogékonyak az Uj technologidra a fiatalabb munkatarsaikhoz képest, mégis
bizonyos szellemi poziciokhoz sziikségesek az eltelt évek alatt megszerzett szakmai

tapasztalatok, elismerések.

., Vannak olyan munkakorék, amik porgdsek és oda valoban nem szeretiink mar iddsebb
munkavallalokat felvenni, de azt gondolom vezetsi pozicioba kifejezetten elonyt is tud

jelenteni a koruk. ” (Zsuzsa)

., Foglalkoztatunk nyugdijasokat, de nem olyan teriileten szerintem, ahol valoban lehet
ertékiik, hanem a hianyokat probaltuk betomkédni veliik. Ez nem volt jo megoldas, mas

iranyt kell keresniink. (Béla)
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A korszerinti problémakkal minden valaszadom szerint foglalkozni kell HR
szempontbol. Erre a meghallgatottak nagy szazaléka kiillonb6z6 érzékenyité képzéssel
probal reagalni. Véleményiik szerint a vezetoknek sziikségiik van ra, hogy segitsék az
elfogadasat ezeknek a korcsoportoknak. Azoknak a munkavallaloknak, akik részesei
ezen csoportoknak, olyan képzési lehetéségeket kell biztositani, melyekkel
hidnyossagaikat, tuddsukat, ismereteiket tudjak felfrissiteni. Nagymértékben azonos
eredményeket kaptam e tekintetben, mint amit a szakirodalom feldolgozasa folyaman
kaptam, hiszen felmeriiltek a generacios problémak (Y ¢és Z generaciok massaga),
valamint az idOsebb korosztallyal szemben felmeriild sztereotipidk, melyrdl Kissné

Andras Klara és Szaszvari Karina miiveinek tanulméanyozasa alapjan irtam.

4.1.3. Etnikai megkiilonboztetés

Az etnikai megkiilonboztetés kapcsan egyontetiien minden megkérdezett azt a valaszt
adta, hogy nem vizsgaljdk, nem tartjdk szdmon, hogy hdnyan és milyen etnikai
hovatartozassal dolgoznak a vallalatoknal. Emiatt legtobbjiik nem is érezte ezt a
kategoriat fontosnak. A csak szellemi munkakdrrel rendelkezd cégek szerint nem
nagyon jelentkeznek hozzajuk példaul roma szarmazast munkavallalok, igy nincs kit
diszkriminalniuk. Szerintiik ahhoz, hogy ez esetlegesen problémat jelentsen vagy
egyaltalan kelljen azzal foglalkoznia a cégnek, hogy hogyan allnak a vezetok, HR -esek
ezekhez a jeloltekhez, az lenne sziikséges, hogy az oktatasi rendszer valtozzon. Addig,
amig a felsdoktatasban résztvevd romak szama ilyen csekély, szellemi munkakdrbe

nagyon kevesen jelentkeznek.

Bz nalunk nincsen nyilvantartva, de nem is nagyon vannak jelen a szervezetben.
Ahhoz, hogy ez nalunk esetlegesen probléemat jelenthessen, a magyar oktatasnak komoly

fejlédésen kellene atesnie esetiikben.” (Olga)

Vannak olyan vallalatok, ahol tisztaban vannak vele, hogy dolgoznak naluk roma
munkavallalok, de hogy pontosan hanyan, azt nem tartjak szamon. Véleményiik szerint
vannak munkakdrok, ahol meg sem tehetik, hogy valogassanak a munkavallalok kozott,

igy azt alkalmazzak, akinek megvan a sziikséges végzettsége, fizikuma.

., Nem tartjuk szamon, nincs rola statisztikank, de természetesen vannak a szervezetben.
Vannak olyan munkakorok, ahol meg sem tehetjiik, hogy esetlegesen megkiilonboztessiik

Oket, hiszen a jelenlegi munkaerdpiaci helyzetben nem tehetnénk meg.” (Csilla)
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., Persze, jelen vannak a szervezetben. Nincs veliik kiilon foglalkozva, azt gondolom, ha
nem végzik megfeleléen a munkat ugyan olyan szankciok jarnak nekik is, mint a magyar

nemzetiséglicknek. Sem pozitivan, sem negativan nincsenek megkiilonboztetve. (Dezsd)

, Volt olyan, hogy megkeresett egy munkavallalo, hogy o6t diszkriminacio éri
munkavégzeés kozben a szarmazasa miatt. Kivizsgaltam az iigyet, rengeteg jegyzokonyvet
vettem fel. Végiil, ami miatt lezartjuk az tigyet az az volt, hogy az egyik munkatarsa, aki
szintén roma szarmazdsu volt megerdsitett abban, hogy t6bb roma munkavallalo van a

munkaallomason és mindenki abszolut befogado veliik szemben.” (Tibor)

A romakon kiviil felmeriilt nemzeti csoport még az ukranok csoportja, melynek
munkavallaléi szama az idei évben nagyot ugrott. Javarészt fizikai munkakorben,
raktarozasi feladatokba illesztik Oket be. Legtobbjiilk nem beszéli a magyar nyelvet,
mégis megfelelden tudjak végezni a rajuk bizott feladatokat. Azok a vallalatok, ahol
alkalmaznak ukrdn munkavallalékat tisztdban vannak vele, hogy a megfeleld
beillesztésiikhoz sziikséges szervezeti szinten elfogadniuk a dolgozdknak dket. Jelenleg
még problémat okoz azokndl a cégeknél, akiknek a HR képviseldikkel interjuztam, de

cél az elfogadas elérése.

., Tobbszor halljuk, hogy bezzeg az ukrdanok ezt és azt is kapnak, ami persze nincs ugy.
Ezeket a pletykdkat probaljuk rovidre zarni és egységes kommunikdaciot adni a

részletekrol mindenkinek.” (Péter)

., Voltak probléemdk az elején, de talan lassan lenyugszanak a kedélyek. Szerintem kezdik

elfogadni ket és latjak, hogy jobban megy a termelés.” (Dezso)

Szerintiik, ha azonos feltételek mellett dolgoznak a magyar és ukran munkavallalok és a
vezetOk megfeleld példaképet tudnak mutatni a feléjiik vald nyitottsagukrol, akkor

hosszutavon gordiilékenyen fognak tudni egylitt dolgozni.

Ezen kiviil, ami még felmeriilt problémaként az interjuk sordn, az a kiilfoldi
munkavallalok kérdése. A legtobb vallalatban hasznalt rendszerek magyar nyelviiek, igy
olyan munkavallalékat sok cég nem is tud alkalmazni, akik nem tudnak magyarul.
Ehhez kapcsolodik egy masik HR-es felvetése, miszerint nem csak a jeldltek
hianyossdgai miatt (magyar nyelvtudas hidnya) nem tudjék alkalmazni a kiilfoldieket,
hanem amiatt is, hogy azon magyarok szama is igen csekély ezekben a szervezetekben,
akik képesek volnanak gordiilékenyen befogadni egy olyan munkatarsat, aki nem beszél

magyarul, mert hianyosak az idegennyelvi ismereteik. Hidba van sok cégnél lehetoség
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angolt vagy németet tanulni, még sem iitik meg a tudasszintjiik azt a mértéket, mellyel

konnyedén elboldogulnanak a hataron tali kollégakkal is.

,Szoktunk tartani a diverzitas napon beliil olyan eléaddst, ahol azok a kollégak
beszélnek, akik voltak mar kiilféldon dolgozni a vdllalat keretein beliil. Elmondjik a
tapasztalatokat és hogy, hogyan dlltak ok ennek neki. De forditva is szoktuk csinalni,
olyankor azok tartanak példaul angolul eldaddst, akik jelenleg ndlunk vannak

valamilyen munka kapcsan. Azt vettiik észre, hogy ezekre nem sokan jonnek el, sajnos.”

(Csilla)

Ez persze nem minden szervezetre igaz, hiszen a meghallgatottak kozott volt olyan
valasz is, melybdl kideriilt, hogy szervezetiikkben idegennyelvii munkavallalok is
tevékenykednek, és ez nem okoz fennakadast a napi munkavégzésben. Emiatt 6k nem

tapasztalnak nehézségeket a szervezeten beliil.

Osszességében az altalam megkérdezettek ugy vélik, hogy a romik munkaerdpiaci
helyzetiikben abban az esetben tudnak valos segitséget nytjtani, ha az oktatasukon
komoly fejlesztés megy végbe. Ennek értelmében a szakirodalmi kutatdsom
alatamasztast nyert, hiszen Ludvik és Radu irasaiban is ezek talalhatoak meg. Mivel
valojaban nem tartjak szamon, nem készitenek statisztikat arr6l, hogy milyen mértékben
foglalkoztatjak Oket, igy érdemben valaszt sem tudtak adni a megkérdezettek. Szellemi
munkavégzés soran nagyon csekély szazalékban tudjak Oket foglalkoztatni, de ha
rendelkeznek a kelld kvalitasokkal, nem kerlilnek a szarmazasuk miatt hatranyos
helyzetbe. Fizikai munkaer6t tekintve, a munkaerépiaci helyzetet megfigyelve a legtobb
cég az altaluk betoltott poziciokra nem végez komoly eldsziiréseket, igy ezekben a
munkakorokben jobban megtalalhatéak a roma munkavallalok — hiteles adatokat a roma

munkavallalok szamarol ezek a cégek sem készitenek.

4.1.4. Megvaltozott munkaképességlick megkiilonboztetése

Az éltalam megkérdezett csoport tagjai kozott voltak olyan vallalatok, ahol dolgoznak
megvaltozott munkaképességliek, ¢€s voltak, ahol egyaltalin nincsenek jelen a
szervezetben. Azoknal a szervezeteknél, ahol dolgoznak MMK-ek legtobb esetben a
kvota bevezetése miatt dolgoznak, nem tarsadalmi feleldsségvallalas miatt. Ezt egy
vallalaton kiviil minden HR-es megerdsitette, hogy amennyiben nem lenne kotelezd és

nem jarna birsaggal az, ha nem alkalmaznak oket, valdszinlileg nem tennék azok a
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cégek, akikkel lehetéségem volt beszélgetni errdl. Ennek oka, hogy kevés olyan
munkakorbe tudjdk Oket alkalmazni, amely a vallalatoknak is, és a megvaltozott

munkaképességii személyeknek is egyarant elényos lenne.

, Ha nem talalunk teljes értékii munkavallalot az adott poziciora, miért lenne jobb egy
csoOkkent munkaképességii ember? Es nem azért, mert MMK-li, hanem mert a
teherbirdsa, reflex ideje mdar nem olyan. Ertem ezt a fizikai munkakérokre, hiszen van
egy csomo olyan mas jellegii munkakor, ahova be lehetne Oket illeszteni, de nem

szeretne a menedzsment ezzel se foglalkozni egyelére.” (Béla)

,, Természetesen foglalkoztatjuk oket, a kvota szerinti 5% meg van, de semmilyen

érdemleges feladattal nem tudjuk oket ellatni.” (Dezso)

. Mivel az MMK-ek elég nagy réteget olelnek fel, biztosan vannak a villalatnadl. Volt egy
program, mikor biztattuk Oket, hogy aki az, vallalja fel, nem jar semmivel csak
szeretnénk tudni. Szerintem akkor pont ezt mérhették fel, hogy hanyan is vannak a
szervezetben. Viszont a gyartdsi teriileten nagyon komoly biztonsagi protokollnak kell
megfelelni, ezt példaul a kerekes székeseknek vagy barminemii mozgaskorlatozottak
esetében nem tudjuk kivitelezni. Ilyen szinten azt kell mondjam, hogy diszkrimindlva

vannak sajnos.” (Tibor)

Voltak olyan valaszadéim is, ahol nem 4allnak megvaltozott munkaképességiick
alkalmazasban az adott vallalatnal, 6k éves szinten befizetik az emiatt keletkezett
birsagot. Azt mondjak, az alkalmazasukhoz olyan befektetésre lenne sziikségiik, melyet
nem engedhet meg maganak a szervezet. Nincsenek akadalymentesitett {izemeik,
sz€khazaik, és olyan munkakdreik, melyben hasznos csapattagként tudndk JOket
beilleszteni a szervezetbe és biztositani tudnak a jollétiikket. Habar fontosnak tartjak a
tarsadalomba valo visszakeriilésiiket, mégsem tudjak sok esetben annyira vonzova tenni

ezt a menedzsmentnek, hogy sziikségesnek érezzek a beruhazast.

,, Oridsi koltséget jelentene egy ekkora beruhdzds és a jelenlegi munkakérnyezetben nem

tudjuk biztositani szamukra a gordiilékeny munkavégzeést.” (Péter)

A megkérdezettek kozott volt olyan cég is, ahol elkezdték a megvaltozott
munkaképességiick alkalmazasahoz sziikséges folyamatok elinditasat, de olyan falba
litkdztek, mely miatt ez tavlati cél lett. Ennek oka, hogy nem talalnak olyan szervezetet,
mellyel szerz6dést tudnanak kotni és szolgaltatni tudnak nekik ezeket a
munkavallalokat. Sajnos ilyen szervezet hianyaban nem tudnak megfeleld csatornakon

elérni ezekhez a jeloltekhez. Amennyiben ez a kérdés megoldodna, a szervezet mar tobb
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programot is kitalalt a beillesztésiikre. Munkakdroket hatdroztak meg, melyeket képesek
lennének ellatni, — akar otthonr6l, akar egy akadalymentesitett irodahazbol — illetve
talaltak olyan trénereket, akik a hatranyos helyzetlieck mentoralasara vannak szakosodva.
Segiteni tudjdk az onboarding folyamatokat, a betanuldsukat a munkakorokbe.
Mindemellett az adott részleget felkészitenék a megvaltozott munkaképességiick

érkezésére, érzékenyitd tréningekkel.

,, Amint lesz olyan szolgaltato cég, akin keresztiil tudjuk oket alkalmazni vagy akik elérik

ezt a munkavallaloi csoportot, mi készek vagyunk fogadni dket.” (Csilla)

Természetesen voltak olyan valaszadoim is, ahol ezek a folyamatok és az 6 munkajuk is

mar gordiilékenyen mennek.

., Részmunkaidében  foglalkoztatjuk oket, megallapodas szerinti munkaoraban.
Papirokat semmisitenek meg, postizasokat intéznek, meg hasonlo dolgokat. Vannak,
akik példaul hallas- vagy latasseériiltek, koztiink van, aki teljes munkaidében van

foglalkoztatva adminisztracios munkakorben.” (Zsuzsa)

Osszességében az az eredmény sziiletett, mint a szakirodalmi kutatdsom soran is,
melyrdl Csillag és tarsai irasaban taldltam konkrét adatokat (2018). A kvota bevezetése
miatt tobb vallalat alkalmazza mar 6ket, de még mindig kevés olyan munkaltatd van,
aki a tarsadalmi feleldsségvallalas miatt teszi mindezt. Ezeknek a szabdlyoknak a
szigoritasa vegyes €rzelmeket hozott el6 a HR-esekben. Vannak, aki timogatjak, hiszen
a statisztikdk is aldtdmasztjak, hogy tobben allnak foglalkoztatasban, mint korabban.
Am volt olyan is, aki kifejezetten ellene van a kvétaknak, szerinte ezzel nem lehet
valtozast eldidézni, és mint ahogy ezt a kutatdsom is aladtdmasztja, nem
feleldsségtudatossag miatt alkalmazzak oket — tehat strukturélis valtozads mindenképp

van, még ha kulturalis nincs is.

4.1.5. Szexualis iranyultsag miatti megkiilonboztetés

Ez volt az egyik olyan kategoria a diverzitas dimenzidi koziil, melyre egyontetlien azt a
valaszt kaptam, hogy err6l nem szoktak beszélni. Nincsenek rola megkérdezve a
munkavallalok, igy nem tudjak, nem tartjdk szamon hany LMBT kollégajuk van a
szervezeten beliil. Azzal tisztaban vannak, hogy mindegyik szervezetben dolgoznak és

olykor ¢k ezt felvallaljak, de nem jellemzd, hogy ezt egy munkahelyen kiteregetnék. Ez
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egyrészt a magyar kultirdnak koszonhetd szerintiik, hiszen nem vagyunk nyitottak az
uj, mas felé, nehezen fogadjuk el a valtozdsokat, de annak is betudhato, hogy
egyszeriien ez még mindig egy olyan témakor, melyrél nem beszélnek az emberek és

féleg nem a munkahelyiikon.

., Ez nem téma. Tudjuk, hogy vannak a szervezetben, de nem hozzuk be a vallalat életébe
programok formajaban. Vannak, akik nyilvanosan vallaljak és biztos vannak, akik nem.

Szerintem ez nem valo a munkahelyre” (Olga)

., Nalunk nincsenek ilyen érintettek. Mivel kis vallalat vagyunk, ha lenne koztiik LMBT
kolléga biztos vagyok benne, hogy ugyan ugy tudndnk egymassal megosztani barmit,

mint jelenleg.” (Zsuzsa)

Két olyan HR-essel is beszélgettem a téma kapcsan, akik elmondtak, hogy erre itthon
nincsenek bevett szokdsok, kezelési stratégiak, a kultirdnk miatt. Azonban, mivel a
cégilk nem magyar vallalat, méas orszdgokban ez teljesen mashogy alakul. Van olyan
orszag (példaul Németorszag), ahol a szervezet részt vesz a meleg felvonulason és tobb
olyan interakcioban, melyek ezekért az emberekért és az Ok felszabadultsagukért
vannak. Azzal viszont a vezetés is tisztdban van, hogy ezt Magyarorszagon nem tudjak
ilyen gordiilékenyen megtenni. Ezaltal azzal is tisztaban vannak, hogy ezeknek a

személyeknek nehéz a munkahelyen.

,Hiszen gondoljunk csak abba bele, hogy ha ebéd vagy kavésziinet kézben
megkérdeziink egy LMBT személyt, hogy hogyan telt a tegnapja vagy a hétvégéje sose
tud igazan Gszintén valaszolni. Ok nem tudjik elmondani olyan kénnyedén, mint mi,
hogy milyen romantikusan, meghitten telt egy adott napjuk. Nem lehet konnyii igy egy

tarsadalom részének lenni.” (Csilla)

A valaszad6im legmagasabb szazaléka azt gondolja, hogy ezzel nem is kell
foglalkozniuk, hiszen ez egy olyan téma, melyet nem kell a munkahelyre, a szervezetbe
bevinni. Az elébbi idézet mutat ra igazan arra, hogy mennyire nehéz nem bevinni,
hiszen a heteroszexualis kapcsolatok pont ugyan annyira részei a munkahelyi
beszélgetéseknek, tarsalgasoknak - csaladbarat programok, kismama programok stb.
Mégis minddsszesen egy személy gondolja ugy, hogy példaként kellene kdvetniink
azokat a kiilfoldi szervezeteket, ahol ezek az emberek is tdmogatast kapnak a

beilleszkedésiik kapcsan a munkaaddjuktol.
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4.1.6. Vallas szerinti megkiilonboztetés

Ez a diverzitdsi dimenzid volt a mésik olyan (a szexudlis iranyultsdg utan), melyre az
altalam megkérdezett HR-esek szerint nem kell jelenleg Magyarorszagon fokuszt
helyezniiik. Ezt azzal magyardztdk, hogy ez is egy olyan téma, melyrdl nem kérdezik
meg a jelolteket és a kollégajukat sem. Szerintiikk ez ugyancsak olyan teriilet, melyet

nem szokds, nem kell behoznia egy munkavallalonak a munkahelyére.

Altaldnossagban nem is igazan jelentkeznek olyan munkavallalok az interjikon
résztvevé HR-esek szerint hozzajuk, akik kapcsan ilyen probléma mertiilne fel. Azoknak
a vallast gyakorloknak, akiknek sziikségiik lehetne imaszobara, nem nagyon vannak
jelen a magyar munkaerOpiacon. Ebben nagyrészt kozre jatszik a jelenlegi politikai

helyzet is.

, Ebben a politikai helyzetben nem is nagyon mernek a vallalatok nyitni ilyen piacok

iranyaba.” (Dezsd)

Az egyik interju alanyom elmondasa szerint, 6t korabban keresték mar meg azzal, hogy

szeretnének imahelyet kialakitani a telephelyen beliil.

,, Megkerestek a munkavallalok koziil paran, hogy szeretnének egy kdpolndt, hogy a
rendelkezésre dllo  sziinetekben azoknak, akik valldsosak, lehetéségiik legyen
imadkozassal tolteni a szabadidejiiket. A HR vezetével, menedzsmenttel egyeztetve az a
dontés sziiletett, hogy nem tamogatjuk ennek létrehozasat. A cég iranyelvei, belso
értékei szerint, elhatarolodunk minden politikai és valldasi nézett6l. Ha ezt megengedtiik
volna, akkor az osszes kiilonbozd vallast gyakorlo munkavallaloval szemben igy kellett
volna ezutin eljarnunk, hogy egyenlé esélyt biztositsunk mindenkinek. Mi azzal tudjuk
biztositani ezt, hogy senkivel nem kivételeziink, egységesen minden munkavallalonknak

ugyan azokat a helységeket biztositiuk a pihend idd eltéltésére.” (Tibor)

Azoknal a cégeknél meriiltek fel ilyen jellegi problémdak, ahol magas szamban

alkalmaznak ukranokat.

., Az ukranok példaul maskor tartjiak a kardcsonyt, mint mi. Mar jott toliik jelzés, hogy
Janudrban szeretnének szabadsagot kerni, mert haza szeretnének utazni az iinnepekre.
Meég nincs ra terviink, hogy hogyan tudunk potolni 30-40 fot a raktarbol egyszerre, de
azzal is tisztaban vagyunk, ha nem engedjiik el Oket, egyszeriien felmondanak. Kérdéses
még az is, ha haza mennek az tinnepekre, vajon hanyan térnek vissza a munkaba. Ez

probléma, ezzel kiemelt fontossaggal kell most foglalkoznunk.” (Béla)
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Ugyanennél a vallalatnal felmertilt, hogy szintén raktari teriiletre szeretnének felvenni
pakisztani didkokat, ami azt jelenti, hogy erre mindenképp fel kell késziilniiik szervezeti
szinten. Beilleszteni dket egyik naprol a masikra nem tudjak — ahogy az ukranoknal sem
ment -, erre tervet kell létrehozniuk és, ha hosszutdvon bevalik az egyiittmiikodés,
esetlikben biztosan fog kelleni a vallasuk gyakorlasara kialakitani helységet, azonban ez
még a jovo kérdése.

Osszegezve tehdt, viszonylag kevés vallalatnal vannak vallassal kapcsolatos problémak.
A legtobb cégnél eleve kizard ok a felvétel soran az, ha valaki nem tud angolul (pl. a
rendszerek magyar nyelve miatt), igy a valldsi problémdk nem keriilnek be a
szervezetbe. A kutatdisom eredményeként azt kaptam, hogy probalnak a cégek
szekularis munkahelyként miikédni és ezzel tavol maradni mindenféle vallasi

tevékenységtol, melyrél Gwendolyn (2012) ir részletes elemzést.

4.1.7. Megoldasok a sokszinliség kezelésére a gyakorlatban

A megoldasok ezekre a problémdkra, Osszegezve az altalam megkérdezettek altal,
nagyrészt fedte egymast. A legtobb szervezet kiilonboz6 soksziniiségi programokkal
tamogatja ezeknek a védett tulajdonsagokkal rendelkezd csoportoknak a beillesztését.
Vannak, ahol altalanosabban beszélnek a sokszintiségrél (diversity days), éves szinten
egy, kettdé vagy harom napon tudnak a munkavallalok részt venni a szervezett
eldaddsokon, tréningeken. Madshol egy-egy diverzitasi csoport keriil fokuszba és
azokhoz kapcsolodnak ezek a képzések (példaul ndéi karrierutak, kismamak,
generaciok). Ezek a kurzusok, beszélgetések, eldadasok nagyjabol hasonld strukturat
kovetnek. Megoldast, megértést, példaképet mutatni a dolgozoknak, hogy szervezeten
beliil is vannak vezetdk, kollégak, akik elérték azokat a célokat, amiket kitliztek maguk
elé, és ezek altal a személyes tapasztalatok altal batoritjdk a tobbi munkavallalot

hasonlokra.

Egy konkrét példa is emlitésre keriilt a meghallgatas soran, hogy milyen programmal
probaljak megoldani a kismamadk nehéz helyzetét. Kiilonbozd tréningekkel és
tanacsokkal segitik a visszatérésiiket — bemutatjak az aktualis cég stratégiat, piaci
trendeket és segitséget nyujtanak az interjukra vald felkésziilésben. Ezekre amiatt van
sziikség, mert a vallalatnal a visszavagyo kismamaknak nagy szazalékban palyazniuk

kell a visszatérésiik soran a poziciokra. Ennek eldsegitése érdekében minden évben
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megrendeznek egy belsds allasborzét a nekik, melyre kizarolag 6k mehetnek el. Ezaltal
probaljak jobban felkésziteni dket a visszatérés gordiilékeny menetére. Hiszen vannak
olyan kollégak is, akik ketté vagy harom kisgyermeket vallalnak be egymas utan, igy
akar négy, hat vagy akar nyolc évre is kimaradnak a munka vilagabol. Szorosabb
kapcsolattartasra torekednek, hirleveleket kiildenek nekik a fontosabb eseményekrdl,
hogy azok, akik nem akarnak lemaradni a cégben tortént eseményekrdl informalddni

tudjanak.

Masik bevett modszer a vezetdk és kollégak érzékenyitése ezeknek a csoportoknak a
befogadasara. Ehhez hasznalnak trénereket, coachokat, vagy akar mas olyan vezetdket,
akik e tekintetben élen jarnak a szervezetben, ha nekik bevalt, miért ne valhatna be
nekiink is. Azonban vannak olyan szervezetek is, ahol a HR mar elérte azt a bizalmi
szintet, hogyha 6k tamogatnak egy tigyet, a vezetok bizalmat szavazva nekik, kovetik az
0 dontésiiket. Azt gondolom, talan ezt kell célként kitlizniiik a humén teriileten
dolgozdknak, hiszen ez megkonnyitené a vezetdk, vagy akar a menedzsment korében

eliiltetni ezeket a fontos gondolatokat.

A védett tulajdonsagli csoportokkal kapcsolatban sok véllalat valamilyen HR eszkoz
segitségével igyekszik megoldast taldlni. Ennek 4abrazolasahoz készitettem egy
tablazatot, mely megmutatja, hogy mely csoportokhoz milyen HR eszkdzoket

hasznalnak a megkérdezettek.

Erzékenyités
Atipikus (vezetdk, Karrier- Vezet6i

foglalkoztatas | munkatarsak) | fejlesztés | Mentoring | coaching

Nemek szerinti

e . X X X X X
megkiilonboztetések

Kor szerinti
megkiilonboztetések

Etnikai hovatartozas
szerinti X X
megkiilonboztetések

Megvaltozott
munkaképességliek

Vallas szerinti
megkiilonboztetések

Szexualis iranyultsag
szerinti X X
megkiilonboztetések

10. dbra Forrds: Sajat abra
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Tobb olyan diverzitasi kategéria is emlitésre keriilt, melyek esetében az atipikus
foglalkoztatds is megoldast tud jelenteni. Ilyen példaul a kismamak, megvaltozott
munkaképességliek foglalkoztatasa részmunkaiddben, ,,home office”-ban, vagy akar
tavmunkéaban. Az interjukon azt tapasztaltam, hogy tobb vallalat vezetdsége tartozkodik
ezektdl a rugalmas foglalkoztatdsi eszkozoktdl, mégis ahol bevezetésre keriilt,
elégedettek az eredményekkel. Természetesen szamitasba kell venni annak a koltségét,
hogy ilyen jellegli valtoztatasokat vezessenek be a cégeknél — informatikai eszk6zok,
elérhetdségek, jogosultsdgok biztositasa -, de a gyakorlat azt bizonyitja, hogy
hosszitavon érdemes befektetni. Vegyiik szamitasba, hany olyan potencialis jeldlttd]
esiink el, akik megfeleld képzettséggel, készséggel rendelkeznek, minddsszesen azért,
mert a munkavégzés telephelyétdl tavol €l vagy kisgyermeke mellett nem tud teljes
allasban munkat vallalni. A valaszadok kozott azoknal a vallalatokndl, ahol jelenleg
még rugalmatlan a munkavégzés helye, ideje, mindenkinél egyontetiien a rovidtava
célok kozott szerepel ennek megvaltoztatasa. Ha pedig ezek a tervek megvaldsulnak,
konnyebben tudnak nyitni majd olyat csoportok irdnyaba is, akiket eddig ezek miatt a

korlatok miatt nem tudtak alkalmazni.

5. Osszegzés

Szakdolgozatom elméleti kutatasa a diverzitdas menedzsment elsddleges dimenzidira
vonatkozott. Ez a f0 kategoria a nemek, kor, etnikai hovatartozés, vallas, szexudlis
iranyultsag szerinti megkiilonbdztetéseket, valamint a megvaltozott munkaképességiiek
csoportjait foglalja dssze. Ennél fogva a szakirodalmi kutatdsom erre a hat védett
tulajdonsaggal rendelkezd kategdriara fokuszalt és arra, hogy minél atfogobb képet

tudjak nyujtani a veliik kapcsolatban felmeriilt szervezeti problémakra.

A primer kutatdisomban hét HR szakembert kérdeztem meg félig strukturdlt interju
keretei kozott. Az ¢ valaszaik alapjan €s a szakirodalmi hattér attekintését kovetden
alakult ki a kutatdsom eredménye. Elsé korben valaszt kaptam a szakdolgozatom elején

feltett kérdésemre, miszerint:

Mit jelent a mai Magyarorszagon dolgozo HR szakemberek szamara a diverzitas

menedzsment?
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A valaszad6im véleménye és az altalam attekintett szakirodalom alapjan a diverzitas
menedzsment altal a szervezet tobbé tud valni. A soksziniiség kutatasok altal mar
tobbszor bebizonyosodott, hogy a soksziniibb csapatok jobban teljesitenek, mint a
homogén csapatok. Minél valtozatosabbak a munkatarsak, minél kiilonbozébb
csapattagokbol all 0ssze a szervezetek egésze, annal inkabb sszeadodnak a kiilonbozo
tudasok (példaul kulturalis), képességek. Diverzitas alatt ezeknek a védett
tulajdonsaggal rendelkezd csoportoknak az esélyegyenldségének a biztositasat értjiik.
Menedzsment alatt pedig a Magyarorszagon létrehozott kvotaknak valdo megfelelést
(példaul megvaltozott munkaképességliek), valamint azt értjiik, hogy a munkatérsak,
vezetdk ezen csoportok iranti befogadasat, elfogadasat ndvelni tudjuk. Osszességében a
sokszinliség, a szervezetek egészét tekintve, jOt tesz a szervezeti kultaranak,

kreativitasnak és az elorehaladasnak.

Az els6dleges dimenzidk fontossaga megkérddjelezhetetlen, mégis az interjuk soran
eme hat csoport fontossaga kettéoszlott. Vannak dimenzidk, melyekkel valoban szinte
minden véllalat foglalkozik, vagy legalabbis tisztdban van azzal, hogy foglalkoznia
kellene vele. Viszont vannak olyan kategoriak is, melyekre a valaszadéim szerint nem
sziikséges Magyarorszdgon kiemelkedd figyelmet forditani — tarsadalmi, politikai
helyzetiinket tekintve. Ilyen kategoria példaul a szexudlis irdnyultsag - ez tovabbra is
tabu témanak mindsiil -, illetve tobb vallalat is azt gondolja, hogy ezt nem kell a
munkahelyre behozni témaként. Ezen kiviil a vallassal sem szokas itthon foglalkozni,
hiszen kevés olyan eltérd vallasi személy dolgozik egy-egy vallalatnal, akiknek
szilksége lenne példaul imaszobdra. A fennmaradé négy kategoridval tobbnyire
foglalkoznak a HR osztdlyokon az altalam megkérdezettek. Etnikai hovatartozas
kérdéskorével inkabb gyartassal, raktarozassal foglalkozd cégeknek — tehat fizikai
munkakorben — kell foglalkozniuk, szellemi poziciokban nem jellemzé a probléma. A
kor és nemek kérdése altalaban sok cégnél kap kiemelkedd figyelmet — ezeknek a
csoportokra gyakrabban szerveznek kiilonb6zé programokat, tréningeket sth. A
megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatdsa pedig leggyakrabban még mindig
amiatt van, ha egyaltalin van az adott vallalatnal, mert kvota van ra. Tarsadalmi
feleldsségvallalas miatt tovabbra is kevesen foglalkoztatjdk Oket az altalam

megkérdezett szakemberek.

Osszegezve, vannak véllalatok, ahol mar nagyobb odafigyelést forditanak ezekre a

csoportokra, de sajnos még mindig az a jellemzobb az altalam megkérdezettek koreiben,
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hogy csak bizonyos csoportokra helyeznek hangstlyt. A nyugat-eurdpai vallalatokhoz
képest, tovabbra is el vagyunk maradva és azt gondolom, hogy a felzarkozas nem egy
rovidtavon elérhetd cél. A szakirodalmi kutatdsom soran is megfigyelhetd volt, hogy az
elmult évekhez képest alapvetden fejlédik a sokszinliség menedzsmentje itthon, de
mindenképp id6ére van sziikség. Remélem, hogy tobb vallalat csatlakozik a
kozeljovoben azokhoz a szervezetekhez, ahol egyre tobb diverzitast eldsegitd program
van és célul tudjak kitlizni a vallalatok a valds diszkriminacio és elditéletmentes

muikodésuket.
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Melléklet:
Interju kérdések:

1.
2.
3.

10.

11.

12.

Neme?

Milyen pozicioba dolgozik jelenleg?

Vannak-e¢ beosztottjai? Ha igen, akkor hany 6 és 6k milyen pozicidt toltenek
be?

Mit jelent Onnek a diverzitds HR szempontb6l?

Milyen védett tulajdonsaggal rendelkez0 munkavallaloi csoportot ismer?
Hogyan latja az & helyzetiiket a cégben kirekesztés, illetve befogadas
tekintetében? Milyen problémakat 14t az 6 helyzetiikkel kapcsolatban?

Milyen dimenzi6 jut még eszébe, amit nem emlitettiink?

Milyen problémak meriilnek fel veliik kapcsolatban? Mik ezekre a megoldasok?

Milyen diverzitas-programok vannak a vallalatnal? Mit tesz azért a vallalat,
hogy sokszinlibb legyen a munkahely? Mit lehetne még tenni a cégnél, hogy
befogaddbb legyen?

A hétkdznapokban hogyan jelenik meg a befogadasra valo torekvés?

A sajat személyes szerepét hogyan latja abban, hogy az On cége befogaddbb
munkahely legyen? Mit tud tenni On a hétkdznapok az iigy eldsegitése
érdekében?

Hogyan latja a diverzitasmenedzsment helyzetét Magyarorszagon, a
magyarorszagi cégeknél? Tapasztal-e valtozast ebben a vonatkozéasban?

Mik azok a kiemelt diverzitas-kategoridk, amikkel foglalkozni kellene?
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