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,»A tudatlansag félelmet sziil. Azoktdl a dolgoktdl féliink, amiket nem értiink meg.
Ha nem kontrolaljuk ezt a félelemet, akkor a félelem gyiildletet sziil, mert azt gytloljik,
ami megijeszt benniinket.”

Daryl Davis

1. Bevezetés

Szakdolgozatom témajanak a munkahelyi diszkriminaciot valasztottam. A téma
utani érdeklédésem foleg személyes tapasztalatokbol fakad. 1997-ben szulettem Hollan-
didban, 3 éves korom ota élek Magyarorszagon, és azéta tapasztalom a negativ és pozitiv
sztereotipiak, illetve a diszkriminacio hatasat sajat b6romon. Akarki megtudja, hogy hol-
land vagyok, egybdl a helyi kabitoszerfogyasztasrol kérdez, és elmondja a viccet a hol-
land nyelv sziiletésér6l, amelynek a nyilvanosan még épp elmondhaté verzidja szerint a
részeg angol tengerész németiil prébalt beszélni, és kdzben megteremtette a hollandot.
Ugyanakkor az élet szamos mads teriiletén ugy érzékelem, hogy elényben részesitenek
hollandsagomért. Az emberek egybél prekoncepciokat gyartanak arrdl, hogy mekkora
kolbaszokbol készil ott a kerités, mikdzben én gy latom, ugyanolyan atlagemberek él-
nek nyugaton is, mint keleten. Azonban, ha egy holland kérdezi télem, hogy hol is élek,
és én elmondom, hogy kis hazam Lengyelorszagtdl délre, Ausztriatdl keletre talalhato,
akkor legyintve elintézi azzal, hogy ,,Ah, keleti blokk...”

Amikor az iskolaban beszéltiink a diszkriminaciordl, a tanarom egy példaval élt.
Lerakta a szemetest a tanéri asztalra, és mindenkivel csinaltatott 6t papirgalacsint. A fel-
adat egyszeri volt: meg kellett probalni bedobni mind az 6t6t a kosarba. Hamar latszo-
dott, hogy azok, akik az elsé padsorokban iiltek, sokkal konnyebben betalaltak, mig, akik
hatulrol prébalkoztak, sokkal kisebb sikereket értek el. Ezzel a példaval csodalatosan
tudta szemléltetni azt, hogy aki kozel van a tiizh6z, az konnyebben érheti el a céljait, mint
maésok, akik a hatsé padban Glnek. Nyilvan vannak olyanok is szép szdmmal, akik hiaba
indulnak hatrannyal, mégis elérik céljaikat, de szamukra sokkal régdsebb lesz az ut.

Ugy érzem, hogy a mai vildgban egyre nyiltabban beszélhetiink errél a kérdésrél,
¢és egyre tobb informacid van a birtokunkban a témarol. Az LMBTQ és ,,me too” moz-
galmaknak, a csaladvédelmi akcioterveknek, az esélyegyenléségi tervezeteknek és em-
berjogi aktivistdknak koszonhetden egyre jobban korvonalazodik a probléma mibenléte

és nagysaga, valamint a lehetseges megoldasok kore is.



Szakdolgozatom és témavélasztdsom célja, hogy kutat6 munkadmmal kdzelebb
kerlljek ehhez a probléméhoz, és jobban megértsem a munkahelyi diszkriminacio
kiilonboz6 megnyilvanulasait, és az azokkal kapcsolatos jelenségeket, valamint a
lehetséges preventiv és proaktiv vezetdi gyakorlatokat.

Ahhoz, hogy a diszkriminaciot megeérthessiik, elészor a csoportok Kialakulasat, az
egyén és a csoport viszonyat, illetve a csoportkdzi konfliktusokat mutatom be. A kés6b-
biekben sz6 lesz a diszkriminaci6 kiilonbozo fajtairol, a kozvetlen, kozvetett €s interszek-
ciondlis diszkriminaciordl, a zaklatasrél, a megtorlasrol és a szegregaciorol. Ezek utan
bemutatom a jogi szabalyzasokat, és szot ejtek a kiilonb6zé megoldasi lehetdségekrol is.

A kutatdsomat egy Kklasszikus ,,desktop research”-csel kezdtem, azaz korabbi ku-
tatdsokat eés anyagokat kerestem a témaban. A talalatok kozll kiemelkedik az Egyenl6
Banasmdd Hatdsag (a tovabbiakban EBH) kutatassorozata, amelyet alapul véve jobban
megismertem az egesz kérdéskort. Igaz, az EBH kutatasa nem csak a munkahelyi diszk-
riminaciot vizsgalta, hanem altalanossagban a diszkriminécid jelenségét és miikodését,
mégis érdekes volt latni, hogy a munkahelyi hatranyos megkulonboztetés volt a leggya-
koribb — vagy talan a legkonnyebben tetten érhetd — jelenség.

Kutatasom masodik fazisat kvalitativ modszertannal, online hajtottam végre.
Ahhoz, hogy minél tébb oldalrél megismerhessem a kérdést, valamint a szakemberek €és
az érintettek érzelmeit, motivacioit, attitiidjét és a gatlod és inspirald kozegeket, interjukat
készitettem tobb munkavéllaloval és szakértdvel, koztik személyzetissel,
konfliktuskezel6vel és egy munkajogasszal is.

Az interjukat kilon-kilon blokkokban mutatom be, és a szakdolgozat végén kiloén
fejezetet szentelek a kutatdssal kapcsolatos tapasztalataimnak is. Két érdekes
megtapasztalasomat azonban itt is kiemelem.

Az interjuk el6tt azt feltételeztem, hogy az interjualanyok majd nehezen nyilnak
meg, €¢s nem beszélnek szivesen az Oket ért megkiilonboztetésekrdl vagy zaklatasokrol.
Ez téves feltevésnek bizonyult, mert meglepden nyiltak voltak, és mindenrdl beszamol-
tak, ami csak esziikbe jutott, igy még a nehéz téma ellenére is alapvetéen oldottak és jo
hangulatuak voltak az interjuk.

Egy masik feltételezésem az volt, hogy a férfiak és nok jelentds kiilonbséggel élik
meg a munkahelyi diszkriminciét. Ez a varakozdsom viszont beigazolddott, mert a
férfiak — vélhetGen a tarsadalmi elvarasok és nemi szerepek okan — mas maddon
racionalizaljak az dket ért eseményeket, és problémak esetén — Ugy érzik — mas modon

kell bemutatniuk azt, hogy erdsek és képesek stabilak maradni, igy hajlamosak voltak



elbagatellizalni a kérdest, és elnagyolni a torténeteiket, mig a nék ezzel szemben nagyobb
részletességgel szamoltak be az 6ket ért diszkriminaciokrol.

Az interjuzas soran bepillantast nyertem az EBH munkéajanak néhany érdekes te-
riletére, és arra jutottam, hogy a forditott bizonyitasi mddszernek koszonhetéen megle-
het6sen hatékonyan tudnak dolgozni. Ennek részletes bemutatisa azonban, sajnos, meg-
haladné e szakdolgozat kereteit.



2. Csoportok

Az emberi csoport alakulasat kiilonboz6 erék befolyasoljak, es az alapjuk jellem-
zben az egylttmiikodés. Az egyén akarata, vagyai ilyenkor a hattérbe szorulnak, s igy a
csoport befolyasa az egyen életére nézve megerdsddik. A csoportba, csoporthoz tartozas
a csoport tagjai szamra az egységet, dsszetartozast és a masoktdl vald kuldnbséget egy-
arant jelenti.

A csoportok kialakulasa és stabilizalodasa négy fazisban torténik. Ez a négy fazis
az alakulds, a viharzas, a normaalakulas és végiil a miikodés.

Az alakulas fazisban a csoporttagok megismerik egymast. A csoport tagjai igye-
keznek a legjobb oldalukat mutatni, és kiismerni a mésikat. A masodik fazis a viharzas,
ekkor megjelennek az els6 konfliktusok. A tagok elfoglaljak a hierarchiaban a helyiiket.
A normaalakulas fazisaban kialakulnak a csoport altal elfogadott nézetek és viselkedési
mintak. Az utolsé fazisban a csoport mar — tébbnyire a kialakult szabalyok és normak
szerint — miikodik. A tagok jellemz6en nem folytatnak mér vitdkat a poziciokert, csak
teszik a dolgukat.

Miutan megsziletett a csoport, meghatarozhatéva valnak a csoport bels6 szaba-
lyai és szokasai. Ami az egyik csoportban elfogadott vagy kovetendé viselkedési forma,
az egy masikban taszité vagy akar tiltott is lehet. (Tuckman, 1965)

Solomon Asch vonalhosszisag kisérletében vonalak hosszusagat kellett 6sszeha-
sonlitani a kisérletben résztvevoknek. A kisérletben egy kivételével csak beépitett embe-
rek vettek részt, akik rendre egyOntetiien rossz valaszt adtak. A nem beavatott személy
szorongva ugyan, de a tébbiek altal mondott rossz valaszt ismételte meg. Ez is azt bizo-
nyitja, hogy az emberek hajlamosak elfogadni a rossz valaszt a konformitas érdekében.
(Asch, 1956)

Két csoport talalkozasakor hasonld folyamatok indulnak el. Megkiilonboztethetd
lesz a ,Mi” és az ,,Ok”. A konfliktusok &ltalaban nem az egyén, hanem a csoport szintjén
bontakoznak ki. Amikor valasztunk, hogy melyik csoporthoz szeretnénk tartozni, akarva-
akaratlanul Gsszehasonlitjuk a kett6t. A dontés megsziletése utan viszont még jobban
szétvalasztjuk éket egymastol, és, mig a sajatunk ismérveibdl a pozitivat, addig a masik-

bol a negativat emeljuk ki. (Barcy, 2012)



3. Az eloitélet

Mi is az elditélet? Elditéletrdl akkor beszéliink, ha egy bizonyos személyhez vagy
szitudcidhoz pozitiv vagy negativ tulajdonsagokat, és igy érzelmeket kapcsolunk barmi-
lyen konkrét tapasztalat nélkil, feltételezések alapjan. Fontos megjegyezni, hogy foként
negativ értelemben hasznaljuk. Altalaban nem konkrét személy, hanem inkabb egy cso-
port ellen iranyul, és nem is magunk, hanem mi mint egy csoport tagja itélkeziink. igy
sokszor csak azért itélink el valakit, mert nem tetszik a csoport, ahova tartozik. Hajlamo-
sak vagyunk a masik csoport tagjat a megszokottol kiilonbozének latni, és ezeket a Ki-
I6nbségeket eltulozni. Kévetkezménye lehet verbalis bantalmazas, elkerilés, diszkrimi-
nacio, fizikai bantalmazas vagy akar kiirtas is. Az el6itélet jellemz6en nem valtozik konk-
rét, illetve cafold tapasztalatok hatasara sem. Ennek kdvetkeztében az a személy, akit
elditélet sulyt, képtelenné valik a védekezésre azokkal a vélt vadakkal szemben amelyeket
ellene felhoznak. (Allport, 1977)

Az eloitéletek leggyakrabban nem a sajat, hanem mas tapasztalatain alapszanak.
Hajlamosak vagyunk az elditéletet teljes egészében atvenni akar olyantol is, akinek szin-
tén nincsen sajat tapasztalata a témaban. Ezek val6tlan vagy részleges ,,tudason” alapsza-
nak. Erdekes megfigyelni, hogy ha a sajét tapasztalasunk az eléitéletiinknek ellent mondo,
akkor sem biztos, hogy megvéltozik a tévesen alkotott nézet. Az Uj informaciot semlege-
sithetjik, esetleg épp azzal igazoljuk az el6feltevéseinket.

Fontos megjegyezni a blinbak elméletet is. Az 1929-33 koz6tti nagy gazdasagi
vilagvalsag kilonos helyzetet sziilt. A németek a zsidokat okoltdk a magas inflacidért és
munkanélkiliségért. Ekdzben Amerikaban a feketéket hibaztattak ugyanezekért a prob-
Iémakért. (Barcy, 2012)

Henri Tajfel, lengyel szociélpszicholdgus szerint az elbitélet a csoporthoz tartozas
iranti vagyon alapszik, hogy képesek legyiink a ,,Mi” és az ,,Ok” markans megkiilonboz-
tetésére. A csoportok szétvalasztasanak harom fazisa van: szocialis kategorizalas, szoci-
alis azonositas és a szocialis 6sszehasonlitas. Ahhoz, hogy az ember a vilagot kdnnyebben
megeérthesse, kognitiv médon csoportokat alkot, igymond kategorizal. Attitiidjeink ezek-
hez a kategdriakhoz igazodnak, igy a nézeteink, hiedelmeink és cselekedeteink is hozza-
rendelddnek ezekhez a csoportokhoz. Nem csak masokat rendeziink kategoriakba, hanem

sajat magunkat is.



A kategorizalas lehetvé teszi az azonnali reakcidt. Rogton van egy elképzelésiink
arrdl, hogy kivel is &llunk szemben és, hogy hogyan kell hozzé viszonyulni, igy az emberi
tudat a mindennapokban rengeteg id6t és energiat sporol meg.

A masodik fazisban, az azonositas soran felvesszilk a csoport identitasat, ahova
besoroltuk magunkat. Az ember 6nértékelése szorosan 6sszekapcsolddik a csoporttal. Vé-
gll az utolso fazisban dsszehasonlitjuk a csoportokat. Miutan beosztottuk magunkat egy
csoportba, és egye is valtunk vele, sszehasonlitjuk a sajatunkat méas csoportokkal, szer-
vezetekkel. Ez azért fontos momentum, mert, ha két csoport rivalisként tekint egymasra,
akkor a csoporttagok a sajat onbecsulésik érdekében versengeni kezdenek a masik, de
még ink&bb a sajat csoportjuk tagjaival.

A csoporthoz valo tartozas a szocialis identitasunk alapja. Ha a csoportunkat jonak
latjuk, akkor pozitiv kielégulést tapasztalunk. Ilyenkor a csoportunkat jobbnak itéljik
meg a tobbinél. Azonban ha a csoportot rossznak tapasztaljuk, akkor elhatarolodunk tdle,
vagy kilépiink beldle. (Tajfel & Turner, 1979)

Ismerkedés kdzben tal sok aj informacio ér benniinket. Ahhoz, hogy az ember az
4j és ismeretlen k6zegben egyszeriien, gyorsabban, kevesebb kognitiv tevékenységgel ta-
jékozodhasson, sziiksege van ezekre a kategoriakra, amikor meghatarozza az egyén he-
lyét az adott szocialis rendszerben, és tartozhat valahova.

Az elditéletes viselkedésnek harom f6 oka van. Lehet egyéni pszichologiai oka.
Ilyenkor az el6itéld lenézi a masikat, esetleg a fels6bbrendiiség iranti vagy motivalja (mi-
vel 6 maga kisebbrendiinek érzi magat) vagy pedig féltékeny az el6itéltre. Néha csak
sziikség van valakire, akire atvetithetjiik a sajat, el nem fogadhato, vagyainkat. Ha sikerl
magunkat is meggy06zni arrdl, hogy az itélet valds, azzal 6nigazolast nyeriink, legitimal-
juk tetteinket, cselekedeteinket, és az erkolcsi korlatok aldl felmenthetjuk magunkat, igy
— sz¢lsOséges esetben — vegul az elitélt féllel barmit megtehetiink. Az elditéletnek lehet-
nek csoportot szolgal6 okai. A csoporttag meg szeretné védeni a csoportjat a kiilsé hata-
soktol, fenyegetésekt6l, vagy kiindulhat a viselkedés maltbeli frusztraciokbol is. A har-
madik f6 oka tarsadalmi és gazdasagi. Ez a modell a — méar korabban emlitett — biinbak
elméleten alapszik. Amint romlik a tarsadalmi, gazdasagi vagy munkaerdpiaci helyzet,
akkor érezhet6en fokozodik az elGitéletesség és az ebbdl fakadd diszkriminacid. (Barcy,
2012)



4. A sztereotipia

A sztereotipia az altalanositasnak egy olyan fajtaja, amikor egy csoport tagjanak
velt vagy valos, tulzasokon alapul6 tulajdonsagait tvetitik a csoport tébbi tagjara. Szo-
rosan Osszefligg az elditélettel, de mégsem tekinthet6 annak. Lehet pozitiv, negativ vagy
akéar semleges is. Mint ahogy a kategorizalasnak, ennek is az az elsddleges célja, hogy
megkdnnyitse az eszlelést, hogy kdnnyebben tajékozddhassunk, illetve, hogy megmagya-
rdzzon egy adott viselkedésformat. Legfobb hatranya, hogy nem tesz kiilonbséget a kul-
tarakon belll megfigyelheto valtozatossagok kozott. Az altalanositas miatt az esetek nagy
tobbségében valotlan képet alkot a kultdra magatartasformairdl. (Barcy, 2012) A sztere-
otipia egy altalanosan megfigyelhet6 kognitiv folyamat eredménye. A kategoridba rende-
zés utan eltulozzuk a csoporton bellli hasonldsadgokat és a csoportkozi eltéréseket is.
Megfigyelhetd, hogy a csoport tagjai a negativumokat keresik egy masik csoportban, ez-
zel javitva sajat énképuiket. (Tajfel & Turner, 1979)

A sztereotip gondolkodas tobb szempont miatt is nehezen megvaltoztathato. E16-
szor is alapvetden azokra a dolgokra figyelink fel a mésikban, amiket eleve is feltétele-
zUnk a masikrol, ezzel is tovabb taplalva a sztereotipiat. Ezen kiviil, ha mar a sztereotipia
altal formalt attitiddel allunk valakihez, akkor nagyobb eséllyel reagal az érintett is ha-
sonldan sztereotip mddon a mi viselkedésiinkre, amivel szintén megerdsitheti a téves fel-
vetést. (www.egyvilag.blog.hu)

A sztereotipia fontos szerepet tolthet be egy csoport identitdsdnak meghataroza-
saban. Paradox modon, a kisebbség — magas foku kulturalis elnyomas alatt — az elnyomdk
altal alkotott képhez igazithatja a sajat énképét.

Ide tartozik az autosztereotipia jelensége, amikor egy kisebb csoport tagja, a na-
gyobb és erdsebb csoport tagjainak elismerése, megbecsiilése érdekében azoknak a tulaj-
donsagoknak kezd megfelelni, ugy kezd viselkedni, ahogy és amit ¢ hisz arrél, amit és
ahogy a tobbség gondol és elvar a kisebb csoport tagjainak miikodésérol.

A sztereotipia konnyen legitimalhatja a diszkriminaciot és csoportok (ldozeset.
(Barcy, 2012)



5. Miis az a védett tulajdonsag?

Védett tulajdonsdgnak azok a tulajdonsagok, személyiségjegyek szamitanak,
amik az Ebktv 8.§-&ban fel vannak sorolva. Azaz: nem, faji hovatartozas, borszin, nem-
zetiseg, nemzetiseghez vald tartozas, anyanyelv, fogyatékossag, egészségi allapot, vallasi
vagy vilagnézeti meggy6z0dés, politikai vagy mas vélemény, csaladi allapot, anyasag
(terhesség) vagy apasag, szexualis iranyultsag, nemi identitas, életkor, tarsadalmi szar-
mazas, vagyoni helyzet, foglalkoztatasi jogviszonynak vagy munkavégzésre iranyuld
egyeb jogviszonynak részmunkaidds jellege, illetve hatarozott idétartama, érdekképvise-
lethez val¢ tartozas, egyéb helyzete, tulajdonsaga vagy jellemzdje (a tovabbiakban egyiitt:
tulajdonséaga)

Nem csak természetes személy rendelkezhet védett tulajdonsaggal, hanem szer-
vezetek is. A szervezet védett tulajdonsaga a szervezet tagjainak tulajdonsagan vagy a
szervezet céljan alapszik.

A munka vildgaban ezeknek a csoportoknak a védelme elengedhetetlen. A ndket
példaul nem csak nemik miatt érheti diszkriminacio, hanem varanddssaguk, gyermekne-
veléslik — és azzal kapcsolatos jellemz6 tevékenységeik, feladataik, adottsagaik — kapcsan
is. Ez a kiilonbség nem csak a bérben mutatkozhat meg, hanem allaskeresés alkalmaval,
karrierépitési szempontb6l és elbocsajtasoknal egyarant. Nem csak a nék tapasztalhatjak
a hatranyos megkiilonboztetést, hanem az iddsebb korosztily, etnikumok ¢és a fogyaté-
kossaggal €16k is. Ezek a csoportok kiszorulhatnak a munkaerdpiacrol, illetve téliik kon-
nyebben valnak meg leépitéskor.

Ezen probléméak megoldéaséhoz elengedhetetlen a hatarozott allami beavatkozas,
amely a munkaltatokat arra 6sztonozi, hogy védett tulajdonsagu személyeket vegyenek

fel az Uj poziciokra. (net.jogtar.hu)
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6. A diszkriminaci6

A diszkriminécio egy latin eredetii sz6, melynek jelentése az egyenlé banasmod
kovetelményének megsértése. A diszkriminacid az alapvetd emberi jogokat sérti.

Mindenkinek megvan a joga az egyenld banasmdodhoz nemi, faji, etnikai, vallasi,
szexudlis irdnyultsagtol fuggetlenil. Ennek ellenére, sajnos, mégis nagyon gyakran talal-
kozunk hatranyos megkilénboztetéssel. Eklatans példaként emlithetd, hogy a mai napig
76 orszagban biintetik a szexualis aktust két azonos nemi feln6tt kozott, ebbdl 10 orszag-
ban a maximalisan kiszabhat6 blintetés a halal.

Hat tipusat kilonboztetjik meg egymastdl. Lehet kbzvetlen, kdzvetett, interszek-
cionalis, tovabba beszélhetiink zaklatasrol, megtorlasrol és jogellenes elkiilonitésrol is. A
késdbbiekben ezeket részletesebben is bemutatom és kifejtem. (www.amnesty.org)

Véleményem szerint a diszkrimin&ci6 az identitaskeresés és a csoporthoz tartozas
igénye miatt alakulhat ki. Szerte a vilagon er6sodnek a széls6séges vilagnézetek, amelyek
a félelemre alapoznak. A félelemkeltés széthuzéshoz, bantdbb csoportdefiniciokhoz ve-
zethet, ennek kdvetkeztében a gazdasagi és szocialis problémakat bizonyos csoportok hi-
baztatdsaval magyaraznak. (Valéjaban jol lathatd, hogy ez bizonyos esetekben tudatosan
irdnyitott és taplalt folyamat, tehat nem pusztan kévetkezmény, hanem gyakran elérendé,
kitlizott cél, hogy bizonyos problémadkat bizonyos csoportokhoz kossenek.)

Mi torténik a diszkriminalt személlyel? Baumeister, Twenge és Ciarocco azt vizs-
galtak, hogy a csoporthbdl vald Kirekesztettség milyen hatassal van az elutasitott sze-
mélyre, és arra jutottak, hogy a sértettek antiszocialisan kezdtek viselkedni.

A kirekesztettek agresszivek lettek, és sértegetni, kritizalni kezdték a csoport tébbi
tagjat. Ez a viselkedés nem csak a kirekesztokkel szemben volt megfigyelhetd, hanem a
csoport tobbi tagja ellen is.

Nem csak az agresszio jellemezte 0ket, hanem a szabalyokhoz valo kritikus hoz-
zaallas és az 11j tagokkal vald versengés is. Az ujakkal szemben segitokészség helyett
ellenséges viselkedést tanusitottak. Késobb a kirekesztett az uj tagokon élte ki sajat fruszt-
racioit.

Mindemellett gyakoribb volt az 6nkarosito magatartas is. A kirekesztettek nem
tanacsos dolgokat kezdtek csinalni: tulzott kockazatvallalas, artalmas tevékenységek,

megfontolatlan dontéshozatal. (Twenge, Ciarocco, Baumeister, DeWall, & Bartels, 2007)
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A diszkriminaciot nem csak negativ mddon értelmezhetjik. A pozitiv diszkrimi-
nacidnak vagy mas néven forditott diszkriminacionak az a célja, hogy csdkkentse vala-
milyen ismert és karosnak elfogadott masik diszkriminacio hatasait, a hatranyos megkd-
I6nboztetést. Pozitiv diszkriminéaciérdl akkor beszéllink, amikor valamilyen védett tulaj-
donsagu csoportot igyekszink felemelni a tobbséghez, hogy ez a hatrany kiegyenlitédjon.
Fakadhat a dominansabb fél empétidjabol vagy az elnyomott fél tiltakozasabol egyarant.
Hatésara a csoportok kozotti gazdasagi és tarsadalmi kiilonbségek megsziinhetnek, az
esélyegyenldség megteremtddhet, de valddi eredmények csak hosszabb idétdvon mutat-
hatok ki, és egy nem megfeleld pozitiv diszkriminacid hatasa konnyen lehet az eredeti
céllal ellenkezd hatasu, és eredményezheti az eredeti diszkriminaciok megcsontosodasat.

(Dr. Gregor, Dr. Varga, Dr. Lukovics, & Molnar, 2018)

7. A legfontosabb torvenyi helyek

Az egyenld banasmod betartatasat kordbban az Alkotmany, majd az Alaptorvény,
a Munka Torvénykonyve és az Egyenld banasmodrol és az esélyegyenldség elémozdita-
sarél sz6l6 2003. évi CXXV. torvény (Ebktv.) szabalyozza.

Az Alaptdrvény M cikke szerint Magyarorszagon a gazdaség a vallalkozasok sza-
badsagan alapul, és biztositottak a tisztességes verseny feltételei, illetve a hatalmi dgak
ezzel foglalkoz6 szervezetei fellépnek a hatalommal valo visszaéléssel szemben, és védik
a fogyasztok jogait. Az Alaptorvény tobb pontja kitér az egyenldséghez valo jogra. Az I.
cikkben az ember sérthetetlen és elidegenithetetlen jogainak tiszteletben tartésa, a 1. cikk
az emberi méltosagot és az élethez valo sérthetetlen, korlatozhatatlan jogosultsagot dek-
laralja, a XV. cikkében rendelkezik az egyenldségrol és altalanos diszkriminéciotilalom-
rol, és ezen belll a harmadik bekezdés a nemi egyenléséget kullon is deklaralja, miszerint
a ,,nok és férfiak egyenjoguak.”

Az Ebktv. pontosan meghatarozza, hogy a térvény hatalya mely védett tulajdon-
ségokra terjed ki, és kiket kotelez az egyenlé banasmod betartatasara. Az Ebktv. 2004.
januar 27-én lépett hatalyba, hatdsagi eljaras ez utan indithatd, amennyiben a jogsértésrol
val6é tudomasszerzés egy éven belil, valamint a jogsértés harom éven belul tortént. A
torvény 3. 8-a tisztdzza az alapfogalmakat, és meghatarozza, hogy mi a foglalkoztatasi és
munkavégzésre irdnyuld egyéb jogviszony. A térvény hatélya a 4. §-ban felsorolt szemé-
lyekre és intézmenyekre terjed ki. Ezek: a magyar allam, a helyi és nemzetiségi 6nkor-

manyzatok, ezek szervei, a hatdsagi jogkort gyakorld szervezetek, a Magyar Honvédség
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és a rendvédelmi szervek, a kozalapitvanyok, koztestlletek, valamint munkavallalok és
munkaltatok eérdekképviseleti szervezetei, a kdzszolgaltatast végzo szervezetek, a kozne-
velési intézmények, a szakképzd intézmények és a felsGoktatasi intézmények (a tovabbi-
akban egyditt: oktatasi intézmény), a szocialis, gyermekvédelmi gondoskodast, valamint
gyermekjoléti szolgaltatast nyujtdé személyek és intézmények, a muzealis intézmények, a
konyvtarak, a kézmiivel6dési intézmények, az 6nkéntes kdlcsonds biztositopénztarak, a
magannyugdij pénztarak) az egészségugyi ellatast nyujto szolgaltatok és a partok. A tor-
vényhozok igyekeztek pontosan lefedni minden teriletet, hogy ne lehessen kijatszani a
torvényt. Ennek érdekében az 5. § d) pontja igyekszik bezarni a ,.kiskapukat”. A torvény
aloli kivételeket a 6.8-ban foglaljak dssze. A torveny hatalya nem terjed ki a csaladjogi
jogviszonyokra, hozzatartozok kozotti jogviszonyokra, a vallasi kbzosség hitéleti tevé-
kenységével kozvetleniil Gsszefliggd jogviszonyara, valamint az e térvény 4. §-anak al-
kalmazésa soran — jogszabaly eltér6 rendelkezése hianyaban — az egyesiiletek, a jogi sze-
mélyek, valamint a jogi személyiséggel nem rendelkezd szervezetek tagjai kozotti, a tag-
saggal Osszefliggd jogviszonyokra. A 7.8 szerint Az egyenl6 banasmod kovetelményének
megsertését jelenti a kozvetlen hatranyos megkiilonbdztetés, a kdzvetett hatranyos meg-
kilonboztetés, a zaklatas, a jogellenes elkiilonités, a megtorlas, valamint az ezekre adott
utasitas.

Az Ebktv 19. § (1) bekezdése a bizonyitasi médokat tartalmazza. Fontos, hogy a
panaszosnak csak valosziniisitenie kell a hatranyos megkiilonboztetést, és a vizsgalatot
ez alapjan mar az EBH végzi. A bizonyitas soran a hatosag szakért6t rendelhet ki, targya-
last vagy esetleg helyszini szemlét is tarthat. Azonban a (2) bekezdés a vizsgalat ala vont
szervezetet kotelezi bizonyitéasra, tehat a vélhetéen jogsértd szervezetnek kell bizonyita-
nia, hogy nem kovettek el szabalysértést.

A Munka Torvénykonyve nem tér Ki részletesen a munkahelyi diszkriminaciora,
csak az egyenld bérezésre, amirél 2012. évi 1. térvény (mt.) 12. § (1) bekezdése rendel-
kezik miszerint ,,a munka dijazasaval kapcsolatban az egyenld banasmod kdvetelményét
meg kell tartani.” Erre az Ebktv. 21. § (f) pontja is visszautalast tesz. A (3) bekezdése a
munka egyenld értékérdl szol, és azt deklaralja, hogy ,,a munka természetét, minGségét,
mennyiséget, a munkakorilményeket, a sziikséges szakképzettséget, fizikai vagy szel-
lemi eréfeszitést, tapasztalatot, felelosséget, a munkaerd-piaci viszonyokat kell figye-

lembe venni.” (net.jogtar.hu)
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8. Munkahelyi diszkriminéacié

Ha csak a torvényi szabalyozasokra tekintlnk is lathatjuk, hogy a diszkriminacio
az élet minden terlletén jelen van: az oktatastol kezdve a szolgaltatasokon keresztil, a
lakhatason at, egészen a munkahelyekig. Azonban az Egyenlé Banasmod Hatosag adatai
alapjan a munkahelyi hatranyos megkulonbdztetés a leggyakoribb formaja. Sokan mar az
allasinterju soran megtapasztaljak, és gyakori, hogy a munkavégzés alatt vagy annak vé-
geztével éreznek és élnek at a munkavallalok diszkriminaciot. Beszélhetiink n6krél, ro-
makrol, fogyatékossaggal élokrdl, mas szexualis irdnyultsaguakrol, akik mar a munka-
erOpiacra valo belépéskor hatraltatva vannak.

Munkahelyi diszkriminaciorol akkor beszélhetiink, ha egy egyén vagy csoport
barmely védett tulajdonsag miatt kedvezdtlen helyzetbe keriil, meg van félemlitve, meg-
alazd helyzetbe Kkerdl, vagy bantalmazas aldozatava valik. Ez a védett tulajdonsag lehet
vélt vagy valds is. A hatranynak masokkal 6sszehasonlithatd helyzetben kell megvalésul-
nia, igy, ha egyarant érint mindenkit az adott munkahelyen, lehet az akarmilyen kellemet-
len, nem beszélhetiink munkahelyi diszkriminaciorol. Osszehasonlithatonak az egyenld
értékit munka tekinthetd. (Dr. Kovécs, 2016)

Munkahelyi diszkriminaciora lehet példa az allashirdetésekben bizonyos tulajdon-
sagok megnevezése, kovetelése vagy kizarasa, juttatdsok megvonasa, egyenldtlen jove-
delem, bizonyos jogok megtagadasa, k6zosségi helyiségbdl kizaras, eszkdzok hasznala-
tdnak megtiltasa, aldbecsilés, elért eredmények megtagadésa, illetve eldléptetések vagy
elbocsatasok védett tulajdonsagokra valo alapozasa.

Elszenveddi altalaban nemzetiségiik, faji hovatartozasuk, nemiik, csaladi allapo-
tuk, koruk vagy fogyatékossaguk miatt részesiilnek ebben. A munkahelyi diszkriminacio
eredhet munkaltatotdl és munkatérsaktdl egyarant. Lehetnek pszicholdgiai kovetkezmé-
nyei is, mint példaul stressz és szorongas, de gyakori, hogy az elszenveddje felmond,
esetleg lemond egy korabbi pozicidjarol, vagy frusztracioja okan erészakot alkalmaz ban-
talmazoi ellen. A legrosszabb esetben a bantalmazott akar éngyilkossagot is elkdvethet.

Két legszembetiindbb forméja az erdszak és a szexualis zaklatds. Az erdszak lehet
verbélis és fizikai is, amely mindkét nemet érinti. JOI ismert, hogy a nék gyakran valnak
munkahelyiikdn szexualis zaklatas aldozatava. Ez megjelenhet obszcén viccek formaja-
ban, indokolatlan testi kontaktusokban, nem illé gesztusok forméjaban, amelyek — vis-
szatartd eré hianyaban, megengedd vagy tamogatd munkahelyi kozegben — akar tettleges

erdszakig is fajulhatnak. (Doyle, 2020)
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9. A diszkriminacio tipusai

Az aldbbiakban az EBH altal készitett tananyag tematikaja mentén és felosztasa szerint
mutatom be a diszkriminécio tipusait. Ugy gondolom, hogy az elérheté szakirodalom je-
lent6s része erre hivatkozik, tehat ez egy széles korben elfogadott forrasnak minésiil. (Dr.
Gregor, Dr. Varga, Dr. Lukovics, & Molnar, 2018)

9.1. Kdzvetlen

Az EBH meghatarozasa alapjan kézvetlen hatranyos megkiilonboztetésrdl beszé-
liink, ha egy egyén vagy csoport barmely védett tulajdonsag miatt kedvezdtlenebb banés-
maodban részesil, mint hasonld helyzetben egy masik — védett tulajdonsagokkal nem ren-
delkez6 — egyén vagy csoport. llyen példaul, ha egy tobbgyermekes anyat azért nem al-
kalmaznak, mert azt feltételezik, hogy anyai kotelezettsegei mellett nem tudja majd elve-
gezni az adott feladatot, mert valosziniisithetden gyermekei miatt tobb mas elfoglaltsaga
is lesz, és inkabb egy egyediilallo nét vagy tudatosan férfit vesznek fel az adott munka-
kdrre. Szintén j6 példa, ha valakit roma szarmazasa miatt nem alkalmaznak egy munkara,
pedig kvalitasai megfelelnek az adott pozici6 betdltéséhez, vagy esetleg azonos munka-
korben egy ferfi alkalmazott magasabb fizetésben részesul, mint egy ndi alkalmazott.

Az EBH szerint a legtdbb panasz kzvetlen diszkriminécio miatt érkezik. Ez azért
lehetséges, mert a legtobb védett tulajdonsagot konnyii felismerni és a laikusok szamara
is egyértelmii lehet, hogy mi miatt érte 6ket hatranyos megkiilonboztetés. (Ez azt is je-
lenti, hogy az aldozatok altal felismert, és ilyen mddon a hat6sag altal megismert tigyek-

nél vélhetden tobb munkahelyi diszkriminécios visszaélés torténik a mindennapokban.)
9.2. Kozvetett

Kozvetett vagy rejtett hatranyos megkiilonboztetésrdl van szd, ha olyan szokasok
vagy irdnyelvek alapjan hoznak meg egy dontést, amely alapbol kizar bizonyos kisebb-
ségeket. Ez naiv vagy alacsonyabban iskolazott emberek szamara nem feltétlentl ad gya-
nakvasra okot, és ugy tlinhet, hogy a Kiirt peremfeltétel nem szamit diszkriminacionak. A
valosagban azonban mégis nagy szamban ér védett tulajdonsagokkal rendelkez6 szemé-
lyeket, csoportokat kdzvetett diszkriminacio.

Erre példa, ha egy munkaltatd indokolatlanul hosszu megszakitatlan munkavi-

szonyt kér egy pozicidra, amivel kizarhatja az anyakat, vagy ha olyan iskolai végzettséget
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kér egy munkakorre, ami nem sziikséges annak elvégzéséhez, ezzel eleve kizarva sok

alacsonyabb tarsadalmi statuszi, jellemz6en roma szarmazasu embert.
9.3. Interszekcionalis

Errdl akkor beszélhetiink, ha a diszkriminacionak egyszerre tobb fajtajat is alkal-
mazzak Ugy, hogy egy bizonyos csoport még nagyobb hatranyt szenvedjen masoknal.
Példaul megfigyelhetd, hogy a ndk ugyanazért a pozicidért alacsonyabb bért kapnak, mint
ferfi kollégaik. Ugyanakkor, ha egy etnikai kisebbséget is bevonnak a képletbe, akkor azt
lathatjuk, hogy 6k még kevesebb bért kapnak. Ekkor a kisebbséghez tartozo né alacso-
nyabb bért kap, mint a kisebbségbdl szarmaz6 férfi, ezaltal még kevesebbet a nem Ki-
sebbségbdl szarmazo ndnél és férfinal. Igy a kisebbségbdl szarmazo nét nem csak az et-
nikuma miatt, de neme miatt is, és nem csak a neme miatt, hanem kisebbségi szarmazésa
miatt is diszkriminaljak. Jol lathato, hogy az interszekcionalis diszkriminaciok esetében

a diszkriminacioés vektorok ereddje végeredményben nagyobb.

9.4. Zaklatas

A zaklatas mint sz6 konnotécidja eleve magaban hordozza egy régebb 6ta tartd
folyamat lehetGségét, tehat arra utal, hogy nem egyszeri esetr6l van sz6. A zaklatas gyak-
ran szexudlis jellegii, de mas egyéb indittatasu és formaju is lehet. Akkor valosul meg, ha
védett tulajdonsaggal rendelkezé személy vagy személyek ellen, emberi méltosagukat
sértéen viselkednek, amellyel megfélemlité, megalazo, megszégyenitd, esetleg tamado
hangulatot és kornyezetet alakitanak ki kortlottik. A zaklatas lehet egyarant aktiv és
passziv is. Ha egy munkaltatd nem Iép fel a zaklatas ellen, akkor a passzivitasaval idézi
el6 vagy tartja életben az ellenséges kornyezetet.

Fontos megjegyezni, hogy a térvény szerint ahhoz, hogy a zaklatas megvaldsul-
jon, a seértettnek rendelkeznie kell barmely védett tulajdonsaggal. Amennyiben a nem
megfeleld viselkedés nem hozhato Osszefiiggésbe egyikkel sem, akkor csak rendeltetés-
ellenes joggyakorlasrol beszélhetiink. Mindemellett zaklatas esetén nincs sziikség 0ssze-
hasonlithat6 csoportra, hanem elég a kérelmez6 koriil kialakult kdrnyezet. (Ezzel kapcso-
latban, akér csak a kdzelmultban megismert, kozérdeklddésre szamot tartd esetekre ala-

pozva, az a benyomasom alakult ki, hogy a torvényt célszert lenne modositani, és a min-
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dennapi ,,gyakorlathoz” és tapasztalatokhoz igazitani, hiszen egyre tobb olyan esetet is-
merlink meg, ahol a zaklatott személynek nincsen védett tulajdonsaga, de ettél még a

zaklatas bizonyithatéan megtortént.)
9.5. Jogellenes elktl6nités, szegregacid

A jogellenes elkildnités akkor valdsul meg, ha védett tulajdonsagokkal rendel-
kez6 személyeket, csoportot egy veliik hasonlo helyzetben 1év6 csoporttol jogtalanul el-
kulonitenek. Erre lehet példa, ha allami intézmeényben kilon osztalyt hoznak Iétre roma
szarmazasu gyerekeknek anélkiil, hogy erre kiilon felhatalmaztdk volna 6ket.

Az EBH szerint a jogellenes elkllonités nem igazan és konnyen figyelhet6 meg
jelenleg munkahelyek esetében, inkabb csak az oktatasban és lakhatasban. Korabban, év-
tizedekkel ezel6tt pl. a katonasagnal és az épitdiparban 1éteztek elkiilonitett roma csopor-

tok.
9.6. Megtorlas

Ha valaki a diszkriminacio ellen fellép, és ezért a fellépéseért valamilyen hatranyt,
blintetést szenved, akkor megtorlasrol beszéliink. Megtorlas esetén nem szlikséges védett
tulajdonséggal rendelkezni, elég, ha a sértettnek szerepe van a diszkriminécid elleni fel-
Iépésben, és ezért a szerepéért szankcionaljak. Ahhoz, hogy a megtorlas megvaldsuljon,
nem kell tettlegességig fajulnia a helyzetnek, elég, ha a megtorl6 — pl. barmilyen szank-

cidval — fenyegeti a sértettet. (www.egyenlobanasmod.hu)

10. Kivételek

Az Ebktv. nem minden jogalany és jogviszony esetén irja az egyenlé banasmod
kovetelményét. Nem terjed ki a csaladjogi jogviszonyokra és a hozzatartozok kozotti jog-
viszonyra. Amennyiben a hatranyos megkilonbodztetés egy diszkriminalt csoport helyze-
tének javitasa érdekeben torténik, illetve, ha ésszerii okok altal alatimaszthat6 esetr6l van
sz0, akkor nem beszélhetiink térvénysértésrol. Ezen elv alapjan a foglalkoztatas terileten,
a munka jellege vagy természete alapjan indokolt lehet a megkilonboztetés.

Tovabba kivétel éri a vallasi vagy mas vilagnézeti meggy6z6désen alapuld cso-

portokat, egyesuleteket, jogi személyeket, valamint a jogi személyiséggel nem rendelkezé
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szervezetek tagjai kozotti, a tagsaggal Osszefliggd jogviszonyokat. Példaul, ha egy refor-
matus felekezetben nem alkalmaznak egy buddhistat, azzal nem sértik az egyenlé banas-
madot.

Az oktatasban is van lehetdség vallasi, nyelvi, etnikai vagy nemi alapon elkiiloni-
tett osztalyokat vagy iskolakat létrehozni, amennyiben a részvétel 6nkéntes, és a résztve-

vOket nem éri hatrany. (net.jogtar.hu)

11. Elonyben részesités

Az Ebktv 118-a szerint nem jelenti az egyenlé banasmod kovetelményének meg-
sértését az a rendelkezés, amely egy kifejezetten megjel6lt tarsadalmi csoport targyilagos
értékelésen alapuld esélyegyenlétlenségének felszamolasara iranyul, ha az a torvényen
vagy — torvény felhatalmazasa alapjan kiadott — kormanyrendeleten, illetve kollektiv
szerzOdésen alapul, és hatarozott idére vagy hatarozott feltétel bekovetkeztéig szol, vagy
a part tigyintéz6 és képviseleti szervének megvalasztasa, valamint a partnak a valasztasi
eljarasrol sz61o torvényben meghatarozott valasztasokon torténd jeloltallitdsa soran a part
alapszabalyaban meghatarozott médon érvényesil. Azonban ez a rendelkezés nem sérthet
alapvetd jogot, nem biztosithat feltétlen elonyt, €s nem zarhatja ki az egyéni Szempontok
mérlegelését.

Ilyen rendelkezés lehet, amely a munkaerdpiacon hatranyos helyzetben 1évo sze-
mélynek vagy csoportnak biztosit kedvezobb feltételt. Tehat jogszeriinek tekinthetd, hogy

egy hatranyos helyzetben 1év6 csoport elényben részesiil. (net.jogtar.hu)

12. Lehetséges megoldasok

A munkahelyi diszkriminacio kezelésére tobb megoldas is létezik. A legjobb meg-
elézni a problémat, de amennyiben az nem sikeriil, még mindig vannak lehetdségek.

Egy megfelel6 modszer lehet a diverzitas tdmogatasa, 1étrehozasa. A diverzitas
esetén nagyon fontos megjegyezni, hogy ez nem csak egyenléség. Ebben az esetben nem
csak arra torekszik a munkaltato, hogy egyenld esélyei legyenek az alkalmazottaknak és
palyazdknak, hanem arra, hogy elfogadjak a kiilonbségeket, és a kiilonbségeket értékelik
is. A diverzitds nem csak az alkalmazottaknak kedvez, hanem a vallalatnak is. A sokszi-
niiségnek koszonhetéen az emberek megismerhetnek més kultdrakat, megérthetik azokat,

ezzel csokkentve a konfliktusokat. Ezen kivill a kiilonb6z6 hatterti személyek miatt ndveli
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a kreativitast, toborzassal kivalasztas esetén konnyebben meg lehet talalni a megfelel6
jeloltet, segit megismerni az tigyfeleket (akik szintén sokfélék), és csokkenti a fluktuaciot.
(www.giveagradago.com)

Tanacsos elére felkésziilni a munkahelyi diszkriminaciora. Ha az alkalmazottak
latjAk az elhatarozast, akkor kisebb eséllyel valésul meg a diszkriminacio.
Egy — az 6sszes munkavéllalohoz eljuttatott — irott szabalyzat lehet az elsé modja az el6-
itéletes viselkedés megelézésének. Ennek a szabalyzatnak le kell fedni a diszkriminacio
leggyakoribb fajtait, és tartalmaznia kell az ez ellen hozhatd szankciokat és eljarasokat.

Ezen kivul a probléméak gyors és igazsagos megoldéasa a legfontosabb. A konzisz-
tencia és a konzekvens iranyitas noveli a munkavallalok bizalmat, és amennyiben min-
denki tudja, hogy nincsenek kivételek, akkor visszaszorithatd a nem kivant viselkedés.
Mindemellett fontos az alkalmazottak képzése is. A diszkriminacio elleni programok ha-
tékony megoldast jelenthetnek. Nem csak az szamit, hogy tisztaban legyenek a diszkri-
min&cid fogalmaval és modjaival, de tudniuk kell, hogy hogyan kell — lehet és célszerii —
a tapasztalt problémakat jelenteni, valamint el kell érni és folyamatosan kommunikélva
bizonyitani kell, hogy bizhatnak a feletteseikben.

Ha mindennek ellenére mégis diszkriminaciot tapasztalunk, sok esetben megol-
dast jelenthet a parbeszéd. Egy felettes vagy a fonok bevonasaval egy hivatalos panasz is
elég lehet. Amennyiben megallapitjak, hogy a diszkriminécié megoldhaté egy — viselke-
désével a problémat okozd — alkalmazott athelyezéseével vagy védhetéen megindokolt,
dokumentélt elbocsajtasaval, azzal késébbi perkoltségeket is meg lehet spoérolni.
(www.lbmc.com)

Ha a fent emlitett megoldasok nem segitenek, vagy a munkahelyi kézegben ab
ovo meg sem valdsulhatnak, akkor a sértett az Egyenlé Banasmod Hatosaghoz fordulhat

segitségert.

13. Egyenl6 Banasmod Hatésag (EBH)

Az Egyenlé Banasmod Hatdsag egy fliggetlen allamigazgatasi szerv, amely Ma-
gyarorszag teriiletén ellenérzi az egyenld banasmod torvényi kdvetelményeinek betarta-
sat. A hatosag autondm, a torvény ala rendelt, feladatat elkiiloniilten végzd, befolyastol
mentes szervezet.

Hatokore a diszkriminacios ugyek vizsgalatara terjed ki, azaz a hatdsag egymastol

fuggetlen Ggyekben folytat vizsgalatokat arrol, hogy az egyenlé banasmodra kotelezett
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személyek vagy szervezetek megsértették-e az egyenlé banasmod kovetelményét. A ha-
tosag a vizsgalat végén hatarozatot hoz. Azonban a szervezet hatalya nem terjed ki az
Orszaggyiilésre, a koztarsasagi elnokre, az Alkotmanybirésagra, az Allami Szamvevé-
székre, valamint nem vizsgalhatja a bir6sagok és ligyészségek dontéseit.

A hatdsag legfontosabb feladata a diszkriminacios tigyek vizsgalata, de ezen Kivil
az Ebktv. 14. 8 (1) bekezdés sz&mos egyeb feladatot is felsorol. Ezek kdzé tartozik a
tajékoztatas, a segitségnyujtas az egyenld banasmodot sérté gyakorlatok elleni fellépés-
ben, Uj jogszabalyok véleményezése és ezekkel kapcsolatos javaslattétel, az Orszaggyiilés
tajékoztatasa, és az egyiittmiikodés a hazai, valamint nemzetkozi szervezetekkel.

A hatdségi eljaras egyarant indulhat kérelem alapjan, de hivatalbol is. A hivatalbdl
indithatd eljarasok szama korlatozott a magyar allamra, a helyi és nemzetiségi énkor-
manyzatokra és annak szerveire, a hatosagi jogkort gyakorlo szervezetekre, valamint a
Magyar Honvédsegre és a rendvédelmi szervekre. Elleniik — pontosabban a naluk tapasz-
talhaté jogsértések lgyében — a hatdsadg barmilyen modon szerzett informéacid alapjan
eljarast indithat.

Az egyéb esetekben az Egyenlé Banasmod Hatosag csak kérelemre indithat elja-
rast. A sértett személy vagy szervezet személyesen vagy jogi képviseldvel nyujthat be
panaszt. A kérelemnek tartalmaznia kell a sértett személyes adatait és elérhetdségét, a
vélhetGen jogsértést elkovetd személy vagy szervezet pontos nevét és cimét, valamint az
eset leirasat. Az eset leirdsanak pontosan tartalmaznia kell a kérilmények részleteit és,
hogy a sértettet ki(k)hez képest érte hatrany. Amennyiben valamilyen dokumentum is
bizonyito erejii, Ugy azt is el kell kiildeni csatoltan. Ha a védett tulajdonsag okirattal iga-
zolhatd, akkor az okirat méasolatat is mellékelni kel, kivéve, ha a védett tulajdonsadg az
illet6 neme.

A kérelem beadhat6 személyesen széban vagy — formai kovetelményektdl mente-
sen — irasban, valamint a hatésag honlapjan megtalalhaté panaszbejelentd nyomtatvany
kitoltésével. Az irdsbeli kérelem beadhatd személyesen vagy postai Gton egyarant. Tele-
fonon és e-mailben a panasz benyujtasa nem lehetseges.

Bizonyitékok hidnyaban a hatdsag koteles bizonyitési eljarast lefolytatni, amire —
az ugyintézéssel egytt — 75 nap all rendelkezésére. A panaszosnak a hatosagi eljarasért
dijat — még elutasitott panasz esetén is — csak rosszhiszemiiség esetén kell téritenie.

Ha a panaszos val6szintsiteni tudja a védett tulajdonsagait, akkor a vizsgalat ala
vont félnek kell bizonyitania, hogy az egyenld banasmod kovetelményét betartotta, vagy

nem volt koteles azt betartani.
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Az eljaras véget érhet végzéssel, egyezséget jovahagyd hatarozattal vagy hataro-
zattal. VVégzes esetén nem sziletik érdemi dontés. Ez azért lehet, mert a panaszos nem
tesz eleget kotelességeinek, visszalép a kérvénytdl, a munkaltato befejezi az egyenldtlen
banasmadjat, vagy az eljaras keretein kivil megegyeznek egymassal. Az EBH-t térvény
kotelezi arra, hogy minden esetben kisérelje meg — az érintettek bevonasaval — egyezség-
gel megoldani a konfliktust. Amennyiben targyalésra keril sor, és a felek megegyeznek
egymassal, azt a hatdsadg hatarozat formajaban jovahagyja. Azonban, ha nem sziiletik
egyezséq, a hatdsag dontést hoz, aminek két kimenetele lehetséges. Amennyiben az elja-
ras ala vont fél nem kovetett el jogsérté magatartast, a hatosag elutasitd hatarozatot allit
Ki, de, ha torvénysért6 viselkedést tantsitott, akkor az Ebktv. 17/A §-a alapjan elrendel-
heti a jogsértd magatartas megszlntetését, megtilthatja a jogsértd magatartas jovobeni
tanusitasat, elrendelheti a jogsértést megallapito jogerés hatarozatanak nyilvanos kdzzé-
tételét, valamint birsagot szabhat ki, vagy kildén térvényben meghatarozott jogkdvetkez-

ményt alkalmazhat. (Dr. Gregor, Dr. Varga, Dr. Lukovics, & Molnar, 2018)

14. A kutatas modszertana

A szakirodalom tanulmanyozésa és a munkahelyi diszkriminécid jogi szabalyoza-
sanak részletes megismerése utan kezdtem hozza a sajat kutatasom el6készitéséhez €s
lebonyolitasahoz.

Kutatasom els6, megalapozé fazisa egy klasszikus desktop research volt, azaz ke-
restem korabbi, az Interneten elérhetd kutatasokat ugyanebben a téméaban. Kifejezetten
magyar Kutatast kerestem, mert azt vélelmeztem, hogy més orszagokban, mas-mas kultu-
ralis kdzegben, mas-mas jogi kornyezetben, eltéré eredmények sziilethetnek, és az igy
kapott eltérések felderitése sem idében, sem a szakdolgozat biztositotta keretek kdzott
nem lenne lehetséges. Végll az Egyenlé Banasmod Hatosag kutatassorozata mellett don-
téttem, ami igen nagy segitség volt szamomra.

Négy kiilonb6zo kutatasban kilenc €v alatt figyelték a jelenséget és az ezzel kap-
csolatos valtozasokat orszagos szinten. Ez a kutatas nem csak a munkahelyi diszkrimina-
cidval foglalkozott, hanem altalanosan a hatranyos megkilonboztetéssel, de ez is nagy
segitség volt szamomra a probléma megismerésében, foleg azért, mert a munkahelyi disz-
kriminacio volt a leggyakrabban el6fordulo eset. A kutatds tanulmanyozasa soran atfo-
gobb képet kaptam a jelenségrél, és e kutatas figyelembe vételével irtam 6ssze a sajat

kérdeseimet, amit késébb, az interjuk soran hasznaltam fel.
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Félig strukturalt interjukat terveztem és bonyolitottam le. Megfelelve a kvalitativ
kutatds modszertani szabalyainak, a bemutatkozés utan, a hangolas sorén olyan témékat
neveztem meg, és olyan kereteket szabtam, ami utan hagyhattam, hogy az interju alanyok
maguktdl elmondhassék azt, hogy hogyan és milyen modon érinti 6ket a téma, és mi az,
ami a kérdéskorr6l spontan jut esziikbe. Amikor megakadtak, akkor az elékészitett kér-
déslistdm alapjan tudtam tovabb terelni a beszélgetést azokra a témakra, amiket maguktél
nem emlitettek. A célom az volt, hogy vagy spontan, vagy a nyitott kérdeseimre vala-
szolva, az interju végére az 6sszes olyan témardl beszéljenek a kutatasi alanyaim, ami a
téma megismerése szempontjabdl fontos lehet.

Az interjukat — tekintettel a virushelyzetre — online bonyolitottam. Ha az alanynak
volt ra lehet6sége, videochatet hasznaltunk. Ezzel személyesebbé tettiik a beszélgetést, es
igy konnyebben megnyiltak a téméaban.

Megfelelve az adatkezeléssel kapcsolatos torvényi szabalyozasnak és annak érdek-
ében, hogy bizalmasabb informaciokat is meg tudjanak osztani velem, biztositottam Oket,
hogy a kutatas teljesen anonim, pontosabban az interjuk feldolgozasa utan az esetleges
felvételeimet és jegyzeteimet torlom, és a szakdolgozatomban sem a munkahelyik neve,
sem az 6 valodi neviikk nem fog szerepelni.

Az interjlalanyokat Ggy valogattam és invitaltam, hogy a kérdéskort minél tobb
szempontbdl megérthessem, tehat kérdeztem HR terlleten dolgozokat, alkalmazottakat,
konfliktuskezel6t és munkajogészt is.

Mivel az interjuk jelentésen eltérnek egymastol, és sok oldalrél érintik a munkahelyi

diszkriminacio kérdését, ezért kulon-kilon elemeztem és dolgoztam fel a beszélgetéseket.

22



15. Kutatasi elofeltevéseim

Kutatasomban a munkahelyi diszkriminacidé meglétét és annak fajtait vizsgalom, il-
letve, hogy ezt milyen mértékben tapasztaltdk a munkavallalok sajat vagy mas példai
alapjan. A szakirodalom feldolgozasa alapjan és kiilonb6z6 kutatasok olvasas kozben az
alabbi elofeltevéseket rogzitettem:

- Vérhatoan letargikus hangulatban fognak telni az interjik, és a kérdezettek annél
nehezebben fognak megnyilni ebben a nehéz témaban, minél inkabb érintettek.

- A ndk és férfiak mashogyan fognak vélekedni a jelenségrol, illetve annak fontos-
sagarol, sulyardl és hatasarol az életikre.

- Az interjuk azt fogjak mutatni, hogy a gyakorlatban az EBH nem tud elég haté-
kony lenni az ilyen tigyekben, mert az egyes tarsadalmi csoportok és a munkalta-
tok — mas-mas okbdl, de — nem egyiittmitkdéek, és nem elég tamogatd a kultu-
ralis kozeg.

- Nem lesz konnyli dolgom azt az alapvetd kutatasmodszertani javaslatot kovetnem,
hogy kérjek a kutatasi alanytol ajanlast és segitséget mas beszélgetok elérése ér-
dekében, mert nem nagyon fogjak tudni, Kik érintettek, és az egész ligy kellemet-

lensége miatt ez a téma — vélhetéen — nem kozbeszéd targya.

16. A munkahelyi diszkriminacid kutatasi elézményeinek
feltarasa

A diszkriminaciérol 2010 ota az Egyenlé Bandsmod Hatosag rendszeresen készi-
tett kutatast, melyet 4 hullamban bonyolitottak le. A kutatdssorozat negyedik, zar6 részét
2019-ben publikaltak. Ez a kutatas atfogoan vizsgalja a diszkriminaciot az élet tobb teri-
letén, tobbek kozott az oktatas és képzés vilagaban, a szocialis és egészséguigyi ellatasban,
a kereskedelemben és szolgaltato iparban, valamint a foglalkoztatasban. Ebben a szakasz-
ban ennek a kutatasnak féleg a munkahellyel kapcsolatos részét mutatom be.

Kutatasuk célja az volt, hogy feltarjak a kiilonb6z6 élethelyezetekben tapasztal-
hatd hatranyos megkulonboztetést, megfigyeljék a korabbi adatfelvételek o6ta tapasztal-
hatd valtozasokat, és ok-okozati 0sszefliggéseket talaljanak. Kutatasuk soran kvantitativ,

kérd6ives modszert valasztottak, melynek mintaja 1000 f6 volt, az orszag munkavallalo-
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ira nézve reprezentativ modon. A kutatasnak harom f6 fazisa volt: els6 1épésként az egyé-
nileg megélt diszkriminaciot, masodik Iépésként annak tarsadalmi észlelését és végil az
egyenld banasmaoddal kapcsolatos jogi ismereteket, attitlidoket vizsgaltak.

Az egyénileg megélt diszkriminacio kutatasakor azt vizsgaltak, hogy a kérdezett-
nek van-e olyan ismerdse, akinek a mindennapi életében hatranya szarmazhat védett tu-
lajdonsaga miatt, illetve tapasztalt-e sajat bérén diszkriminaciot? 2019-ben a megkérde-
zettek 45 szazalékanak volt roma szarmazasu, 38 szazalékanak eltérd vallasu, 31 szaza-
lékénak fogyatékos, és 16 sz&zalékéanak eltérd szexualis iranyultsagu ismerdse.

Kérdéiviikben az Ebktv.-ben felsorolt védett tulajdonsagokat jelélték meg, és a
valaszadokat arra kérték, hogy jeloljék meg, a diszkriminécié mely fajtait és hany esetben
észlelték. A teljes minta 75,4%-a nyilatkozta azt, hogy egyik védett tulajdonsag alapjan
sem szenvedett hatranyos megkildnbdztetést, tehat a valaszadok 24,6 szazaléka besza-
molt legalabb egy tulajdonsag alapjan megélt személyes diszkriminaciorol.

A vélaszok alapjan a leggyakoribb ok a hatranyos megkilonbdztetésre az életkor,
majd rendre a nem, a politikai nézet, a tarsadalmi szarmazés, a vagyoni helyzet, az
egészségi allapot és végiil a borszin volt. Kdzepes gyakorisaggal fordult el6 a faj, a vallasi
meggy6z0dés, az anyasag, a csaladi allapot, a kisebbséghez tartozés, a foglalkoztatas jel-
lege és a fogyatékossag. A legkevéshé tapasztalhaté megkulonboztetési szempontok ko-
z0Ott az anyanyelvet, az allampolgarsagot, a szexudlis iranyultsagot és nemi identitast, az
érdekvédelmi szervezetekhez tartozast talaljuk, valamint néhany egészen elenyészé egye-
bet. Azt is vizsgaltak, hogy a kérdezettek tapasztaltak-e halmozott hatranyos megkilén-
boztetést, amikor tobb védett tulajdonsag megkiilonboztetési vektora és azok ereddi ha-
tottak rajuk. Az adatok alapjan megfigyelhetjik, hogy a hatranyos megkilonboztetésben
érintettek jellemzden tobb védett tulajdonsag alapjan tapasztaltak diszkriminaciot.

A kutatas a valaszaddk neme alapjan két részre bontotta az eredményeket. A va-
laszok alapjan két olyan védett tulajdonsagot talaltak, amelyben a ndket szignifikansan
jobban érinti a hatranyos megkulonbdztetés. Ezek a nem és az életkor voltak. A tobbiben

nem figyelhetd meg szignifikans eltérés.
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A vélaszaddk mind a négy évben a foglalkoztatas terliletén tapasztaltak a legna-
gyobb ardnyban a hatranyos megkulénbodztetést. 2010-ben 10,3, 2013-ban 12,3, 2017-ben
10,8, mig 2019-ben 7,4 szézalékban. Ugy tinik tehat, hogy kimondhato, hogy a munka-
helyi diszkriminécié az elmult 3 évben némileg csokkené tendenciat mutat. (Neményi,
Sagvari, & Tardos, 2019)

VALTOZAS VALTOZAS
2017 ¢ 2010 ¢€s

2019 2019
KOZOTT KOZOTT
Nem érte diszkriminacio 85,1 80,5 83,5 88,8 5,3 3,7
Csak munkahelyi diszkriminacio érte 6,1 8,4 6,2 3,8 2,4 2,3
Csak intézményi diszkrimindcié érte
(szocidlis és el. elldtds, oktatds, 43 7,2 5,7 4,6 -1,1 0,3
szolgaltatasok)

Mindkét tipusi (munkahely és

intézményi) diszkriminacid is érte 4> 3.9 4,6 36 -1 0.9

3. abra
A diszkrimindci6 tapasztalasanak mértékének valtozasa hely szerint %-ban (2019)
Forras: www.egyenlobanasmod.hu

17. Mi volt a kutatasi stratégiam?

Kutatasom soran a ,,nulladik”, a terepmunkéat megalapozé lépésem egy kétfazisos
»desktop research” volt, tehat egyreszt utdnaolvastam a témanak, hogy megismerjem a
jelenséget és annak jogi hatteret, valamint nagyon érdekelt az, hogy hogyan néznek erre
az erzékeny jelenségegyuttesre masok, olyan szakemberek, akik nalam régebben foglal-
koznak ezzel a témaval. Igy a masodik elékészitd és felkésziild 1épésem az EBH-kutatés
megismerése volt. Ez utan kezdtem a sajat terepmunkam és kutatasom megtervezését.

Els6ként konceptualizaltam, tehat 6sszeszedtem a fontos fogalmakat, és definial-
tam azokat, hogy, ha sziikseges, mert, példaul visszakérdeznek, hogy valamit hogyan ér-
tek, akkor megfelel6en tudjam hasznélni az egyes kifejezéseket, és frappans kérdéseket
tudjak feltenni a megalapozo6 interjuk soran. Ezzel parhuzamosan prébaltam az altalam
valasztotthoz hasonld mddszertannal operald kutatasi, interjus vagy fokuszcsoportos ku-

tatasi anyagokat keresni, hogy ezzel id6t és energiat sporolhassak.
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A konceptualizalast az operacionalizalas kovette, tehat megterveztem és megirtam
a vezerfonalat, azaz azt az elképzelt kérdéssort, amit akkor tettem volna fel az alanyaim-
nak, ha maguktdl, spontdn nem meséltek volna semmit.

Ez utan kovetkezett a minta megtervezése, és az ismeretségi korbdl szerzett elsd
kontaktszemélyek felhivasa. A kutatdsszakmai sztenderdet kovetve, a szakértOknek rész-
letesen elmondtam, mir6l fogok kérdezni, hogy alaposan fel tudjanak készilni, de az al-
talanos kutatasi alanyoknak csak atfogd témakat soroltam, amibdl egy utalt némileg a
diszkriminéciora.

Kutatasomat ezt kdvetden az egyéni interjukkal vittem tovabb. Félig strukturalt
interjukat bonyolitottam, de a legfontosabb kérdésekben mindenképpen a megtervezett
vezérfonal alapjan haladtam, hogy a kapott eredmenyek minél 6sszehasonlithatobbak le-
gyenek. A félig strukturalt interjuk szabalyainak megfelel6en, a bemutatkozas utani han-
golasként szabadon beszélgettem az alannyal — jellemz6en arrdl, hogy mi ez a téma, ami
engem érdekel, és, hogy mibdl irom a szakdolgozatomat —, €s jellemzéen mar ez, hogy
pontosabban elmondtam, mi a kutatasi témam, elég volt ahhoz, hogy nagyon sokat be-
széljenek az érintettségiikr6l. Ha megakadtak, vagy, ha maguktol nem hoztadk szoba a
szamomra fontos témakat, akkor nyitott kérdésekkel iranyitottam tovabb a beszélgetést.
Az interjukrol — az alanyok beleegyezésével — hangfelvételt készitettem, hogy a késébbi-
ekben kdnnyebben feldolgozhassam azokat, és ne maradjon ki egyetlen fontos részlet
sem.

A kvalitativ kutatassal els6ésorban az volt a célom, hogy validaljam, hogy tényle-
gesen azok-e a leggyakoribb problémak, amelyeket a desk research soréan talaltam. igy
egy kisebb csoport részletesebb megvizsgalasaval meg tudtam alapozni a kutatast. Az
interjuk hagyomanyos feldolgozasa soran hasonldsagokat, kiilonbségeket és jellemzd
eseteket kerestem a valaszok kozott. Ezeket kategdriakba rendeztem, és az a tervem, hogy
a most elvégzett felderité és problémavalidalo kvalitativ kutatas utan fogom megirni a
kutatas tervezett, harmadik, kvantitativ szakaszahoz sziikséges kérdéivet, hogy a felfede-
zett problémak gyakorisagat is megvizsgalhassam.

A kvantitativ kutatdsomat vélhetéen a Google Survey-jel hajtom majd végre, ha
addig nem talalok olyan ingyenes rendszert, amely okosabb, pl. extra tigyeskedés nélkil
kezeli a feltételes ugrasokat.

Tovabbi tervem, hogy a majdan itt kapott kiugro — az EBH kutatasaiban mért és

rogzitett — eredményektol eltéréd értékek vizsgalatara egy Ujabb kvalitativ, tehat interjus
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kutatast fogok lebonyolitani, de specialisan dsszevalogatott kutatasi alany szegmentu-
mokkal, annak megfeleléen, hogy mely témaban kaptam meglepd eredményeket a kér-
doives szakaszban.

Az Gj kutatashoz vélhetden Uj vezérfonalat fogok késziteni, mert itt a konkrét ese-
tekre és problémakra fogok fokuszalni, tehat a kérdéseim olyan témakat érintenek majd
Lhogyan” és ,miért”, valamint ,,hogyan mashogy kéne” jelleggel, amelyek a kérd6iv —
alapvetOen ,,igen” és ,,nem” jellegli — valaszai alapjan nem vilagosan érthetk vagy épp
meglepbek. Az a tervem tehat, hogy ebben a kés6bbi kutatasi szakaszban olyan Ujabb
kérdéseket teszek fel, amelyek segitségével megérthetem a jelenségeket mozgatd tarsa-
dalmi er6ket és torésvonalakat, hogy igy egy teljesebb képet kaphassak a témarol. Abban
bizom, hogy ezzel a keretes szerkezetii modszerrel olyan (j részletekre és dsszefligge-
sekre deriilhet fény, amit a korabbi kettével nem fedezhettem fel, s6t, amit adott esetben
az EBH kutatasa sem deritett meg fel.

Ahogy a fentiekbdl mar kideriil, ha a gazdasagi helyzet és a tanulmanyaim enge-
dik, mivel nagyon izgat a téma, az a tervem, hogy a jovében folytatni fogom ezt a kutatast.

Felmérve azonban a rendelkezésemre 4116 id6t €s energiat, valamint a szakdolgo-
zat kereteit, itt csak a kutatas els6 két, mar lebonyolitott fazisarol, tehat a desk research-
rél és a kvalitativ modszertanu, interjus kutatasomrol irok.

Az interjukat a SARS-CoV-2/Covid19 altal okozott pandémia miatt online bonyo-
litottam, igy minden beszélgetést Apple Facetime-on, Microsoft Skype-on, Facebook
Messengeren vagy Google Meeten folytattam le. Ha lehetséges volt, akkor videochates,
ha erre nem volt médom, akkor csak ,,telefonos” médon.

Mivel fontosnak éreztem, hogy az interjuk megtartsak a személyes hangvételiiket,
igyekeztem az 6sszes interju alannyal videochaten kommunikalni. Ezzel nem csak azt
értem el, hogy a kérdezettek kdnnyebben megbizzanak bennem, hanem a reakcidikat is
megfigyelhettem, és a non-verbalis kommunikacios csatornakat, a mimikat, a gesztusokat
és a lathatd testbeszeédet is kdnnyebben tudtam értelmezni, ezaltal hatékonyabban tudtam
irdnyitani az interjat, hiszen ra tudtam kérdezni azokra az esetekre, amikor a verbalis és
a nem verbalis csatornak ellentétes jelentéstartalommal kommunikaltak. (llyen esetben
jellemzden a nem verbalis csatornanak hisziink, és ennek megfelelden kérdeziink.)

Az interjukat kilon-kulon mutatom be, mivel a kiillonb6z6 szempontokat nehéz-
nek tiint ilyen elemszamnal tombdsiteni. Az interjualanyok nevét szakdolgozatomban

megvaltoztattam, ezzel garantalva szamukra az anonimitast.
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18. A vizsgalati minta kivalasztasa

Kutatdsom sordn igyekeztem tobb oldalrol megismerni a munkaerdpiaci diszkri-
min&cid jelenséget. Ennek érdekében a sajat ismeretségi korombol kértem hasznalhatod
kapcsolatot munkajogaszhoz, munkahelyi pszichologushoz és klasszikus alkalmazottak-
hoz egyarant, és a kérésem révid ismertetése utan, miszerint hajland6ak-e velem egy in-
terjura, megkérdeztem Gket, hogy tudnak-e esetleg még valakit ajanlani? Az volt a célom,
hogy legalabb 4 alkalmazottal beszélhessek, hogy jobban megérthessem, milyen forma-
ban érinti 6ket a hatranyos megkiilonbdztetés, tapasztaltak-e halmozott megkilonbozte-
tést, zaklatast vagy megtorlast?

Azonban egy probléméat nem lehet csak egy szemszogbdl nézni, ezért igyekeztem
feltarni a munkaltatoi oldalrol is ugyanazokat a szituacidkat. A cégeknek az a céljuk, hogy
minél kisebb koltség mellett minél nagyobb profitot generaljanak, és a legtdbb esetben a
munkaerd (a bérkoltségek és a jarulékok) a legnagyobb koltség, igy igyekeznek a leg-
megfeleldbbet kivalasztani, aki hossza tdvon hasznos a cég szamara. Sokszor a vallalat-
nak nem tudatos célja a hatranyos megkiilonbdztetés, am mégis gy alakul, hogy a sajat
érdekeit fokuszba allitva, végul megvalosul, és az is gyakori, hogy korabbi negativ ta-
pasztalataikra hagyatkozva altalanositanak bizonyos koru vagy tarsadalmi statuszd mun-
kavallalokkal kapcsolatban, és igy a gyakorlatban végiil eléitéletesen allnak emberekhez.

Hogy a vallalati oldalt is megismerjem, harom HR-essel készitettem interjut. Vi-
szont ezzel még mindig nem zérult be a kér. Ahhoz, hogy teljes képet kaphassunk, a
témaval mas modon foglalkozo, gyakran kozvetitéssel és problémak megoldasaval fog-
lalkozd személyeket is fontosnak éreztem megkérdezni a témaban, ezért felkerestem egy
munkahelyi pszichologust és egy munkajogéaszt is. Véleményem szerint ez a nyolc f6s
minta, ha nem is mennyiségi, de a gondos kivalasztads miatt mindségi szempontbol alapja

lehet egy a megkérdezett csoportokat jol reprezental6 kutatasnak.
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19. Interjuk

19.1. Elso6 interju

Fazekas Evat roma szarmazasa miatt egész életében végig kisérte a diszkrimina-
ci6. Kozépfokl végzettségét munka mellett szerezte meg esti gimnaziumba jarva, majd
késobb szakmat tanult, dajka lett. Hiaba volt végzettsége, évekig nem tudott elhelyez-
kedni a szakmajaban, de még takaritonak, mosogaténak sem akartak felvenni. Az 6nélet-
rajzat mindig kellemesen fogadtak és a telefonos interjui is jol sikertltek, minden esetre
erre kovetkeztethetek, mert rendre behivtadk személyes interjukra. A kudarc mindig a sze-
mélyes beszélgetéseken erte. A visszajelzések valtozok voltak, gyakran tapasztalta, hogy
mellébeszélnek, és nem kap igazi indoklast, hogy miért nem 6t valasztottak ki, de elmon-
dasa szerint ,,volt, ahol kerek-perec megmondtak, hogy nem akarnak ciganyt felvenni.”
Nem tudott mit tenni a helyzettel, probalta elfogadni ezt az allapotot. Késdbb, mikor csa-
ladot alapitott, csak rosszabb lett. Egy id6ben letagadta, hogy vannak gyermekei, vagy
nagykorunak hazudta 6ket, mert tobbszor velelmezték a kordbbiakban, hogy hatha meg-
betegszenek, és kifogasoltak, hogy majd haza kell mennie. Ez a fajta diszkriminativ vi-
selkedés azt idézte néla el6, hogy egy id6 utan mar a telefonos beszélgetés soran kozolte,
hogy 6 roma, mire sokszor azt valaszoltak, hogy koszonik szépen, de akkor nem fogjak
alkalmazni, és be se kell mennie. A folytonos csalédasok hatasara eljutott oda, hogy mar
nem is akart allast keresni, mert nem akarta ezt a csalddast Ujra és Ujra atélni.

Kezdett beletorddni a helyzetbe, és kezdte elfogadni, hogy 6 mas, de ekkor meg-
ismert egy személyt, akit az interji soran vegig a mentoranak nevezett. Ez az ember fog-
lalkozni kezdett a csaladdal, gyakran mondta, hogy ne higgye, hogy 6 mas, csak azért
mert roma. Eva sokaig nem is értette, hogy mire gondol ezzel, és tobb mint tiz évébe
kertilt, hogy elfogadja a tényt, hogy 6 nem mas, és 6 is egy atlagos ember. Innent6l ketten
mentek allasinterjdra. Az egyik interju végén a mentor odaadta az interjdztatonak a név-
jegykartyajat, és arra kérte, hogy barmi is a dontés, 6t is hivjak fel. Eva Ggy érzi, ennek
kdszonhette, hogy akkor felvették, de a megkilonbdztetés még ekkor sem ért véget. Hi-
aba vették fel dajkanak, eleinte nem engedték gyerekek kozelébe, hanem mosogatni vagy
ételt osztania kellett. Erezte, hogy tavolsagot tartanak téle a kollégai, jelenlétében roma
vicceket sitottek el, és olyat is hallott, hogy ,,6 CSAK egy cigany.” Volt kollégaja, aki
egy év utan bevallotta, hogy jobbikos, gardista, és felvonulni is jar. EImondta, hogy ami-

kor meglatta, egybdl ment az igazgatohoz panaszt tenni, és Eva kir(igasat kovetelte. Eva
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ett6l fliggetleniil Gigy érezte, hogy miutan igazan megismerték, elfogadték, az elobb em-
litett kollégan6 példaul a mai napig jo baratja. Késobb felkérték a ,,Hid program” egyik
arcanak. Eva ezt elutasitotta, mert gy érezte, hogy nem lehetnének sajat gondolatai, és
azt mondta, nem rekldmozza a kzmunka programot, mert tudja, hogy az nem j6. Rovid-
del ezutan el is bocsajtottak.

Az ezt kdvetd munkahelyén azt tapasztalta, hogy elkiilonitették a roma szarma-
zasu gyerckeket. Ebédnél kiilon asztalhoz iiltették Oket, és az agyakat is elszeparaltak a
tobbi gyerekt6l. Felszolalt ez ellen, ugy vélte, hogy ilyet nem lehet csinalni, és valtozta-
tasokat hajtott végre. Munkatarsai megkérdezték, hogy milyen jogon csinéalta ezt, és ké-
sObb elbocsajtottak. Jelenleg allamilag gondozott gyerekekkel foglalkozik. Ezt az allast a
TASZ programjanak készonheti.

Férjérdl is mesélt, aki Eva elmondésa szerint még barnabb bérii, ezért még nehe-
zebb a helyzete. ,, Azt mondja, hogy réla lepereg, de tudom, hogy nem.” Eva férje tobb-
szOr is jelentkezett jelenlegi munkahelyére, de csak protekcidval kaphatta meg az allast.
Késoébb azt mondtak neki, hogy el sem hiszik, hogy roma, olyan jol dolgozik.

Eva szerint kicsiben kell gondolkozni, ha mér egy-két embernek megvéltozik a
véleménye a romakrol azaltal, hogy megismerték 6t, mar boldog. Szerinte a felndttek
gondolkozasat kéne megvaltoztatni, hogy valtozas kdvetkezzen be. Szerinte viccelni is
lehet a cigdnysaggal, de nem mindegy, hogy a ,,cigany” mogott milyen érzelmek vannak.
Ugyanakkor fél, hogy a jelenlegi politikai irdnyzatok csak tovabb szitjak a feszlltséget és
a széthuzast. Ugy gondolja, hogy ez a tobb évszazados elnyomasnak az eredménye. Vé-
leménye szerint a romak mindig is ki voltak rekesztve és mashogy kezelték dket. ,,Nehéz

a ciganyoknak.”

19.2. Maésodik interju

Németh Adél, kozépkort, egyediilalld nd, tanarként dolgozik az orszag egyik leg-
jobb vidéki kozépiskolajaban. Ugy érzi, hogy az emberek nem indulnak egyenld eséllyel
sem az életben, sem pedig a munkahelyiikdn. Azt tapasztalja, hogy férfiként sokkal kon-
nyebben lehet érvényesiini a szakmajaban, ami féleg abban mutatkozik meg, hogy ho-
gyan viszonyulnak az ember személyéhez és munkéajahoz, szerinte olyan mintha egy n6-
nek tobbet kellene tennie azért, hogy a munkdjat elismerjék. ,,Ha egy férfi bemegy az
osztalyterembe egybdl rend és fegyelem lesz.” Azonban nem csak nemi megkulonbozte-

tést tapasztal, hanem politikai diszkrimin&ciot is. A tanari palyan az el9lépési lehet6ségek
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szdma és sokfélesége meglehetsen limitalt. Az igazgatoi, illetve igazgatohelyettesi po-
zicio lehetne a kovetkez6 szint, azonban jelenleg azt tapasztalja, hogy, aki nem az adott
politikai nézeteket osztja, az nem, vagy csak nagyon nehezen kaphatja meg az allast.

Munkahelyén egy transznemii didkot is oktat, akinek az iskola tandcs megnyitotta
amozgasserult we-t, és egy kiilon matricaval jelezték, hogy az a transznemi mosdo. Igye-
keztek megadni neki a lehetdséget, hogy méltdsagteljesen végezhesse az ilyen jellegii
dolgait, de a politikai befolyas oda is elert, és arra kotelezték az iskolat, hogy tavolitsak
el a matricat a mosdo ajtajarol.

Adél Ugy érzi, hogy semmit nem tehet ez ellen, igyekszik elfogadni és nem stres-
szelni magat emiatt a mindennapokban. ,,Annyira része ez a kultiranak, hogy nem tudok
mit tenni.”

Az elmult években szerette volna Kiprobalni magéat az élet més terlletein is, €s
elkezdett uj lehetdségek utan nézni. Hirdetésekben semmi kifogasolni valot nem latott, és
az allasinterjin sem kérdeztek t6le irrelevans dolgokat. Igaz az allast nem kapta meg, de
nem érzi ugy, hogy diszkriminaltak.

Kérdésemre, miszerint véleménye szerint egyenld esélyekkel palyaznak-e az em-
berek, nemlegesen valaszolt. Ugy érzi, hogy jelentés kiilonbséggel indulnak a kiilonbozo
korosztalyu, nemii és etnikumu jelentkezok. Szerinte a vallalatok kalkuldlnak azzal, hogy
a fiatal n6k csaladot szeretnének alapitani, €s gyermeket vallalnanak, ezért nem akarjak
6ket kitanitani, ha utana ugyis szilni fognak, majd gyereket nevelni, tehat konnyebb hely-
zetben vannak a vellk egykoru férfiak vagy az idésebb nok. Azt is emlitette, hogy Ugy
veli, szerinte egy roma né még nagyobb hatrannyal indulna ebben az esetben.

Adél a diszkriminacidt torténelmi hozadéknak tekinti, és a sztereotipiakhoz vezeti
vissza. ,,Régen a férfi volt a kenyérkeresd és ez benne maradt az emberekben”. Azt is
gyakran tapasztalta, hogyha valaki a korében blin6zésrdl olvas, egybdl a romékat vadolja
vele mindenféle bizonyiték nélkil. Ugy Vvéli, hogy a politikai Uizenetek sem igyekeznek
javitani a helyzetet, csak tovabbi fesziiltséget generalnak, és erésitik a sztereotip gondol-
kozast és altalanositast.

Megoldasnak a feliilr6l iranyitott valtozast latja, egy hatarozott allami beavatko-
zast, ami szorgalmazza az egyenléséget, és erre oktatja a polgarokat. Azt is szova tette,
hogy abba az iskol&ba, ahol tanit, nem jarnak hatranyos helyzetii diakok, és a tobb szaz

gyerek kdzott egy roma sincs. Szerinte ezeknek a gyerekeknek ritkan van, vagy egyaltalan
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nincsen lehetdséglik magas szinti oktatasban részt venni és igy nehéz a fejléddés, mond-
hatni egy dngerjeszté folyamat, ami soha nem ér véget. O maga igyekszik elfogadasra

nevelni a tanitvanyait.

19.3. Harmadik interju

Kovacs Eva kozépkort nd, anya, szervezetszociologusi végzettséggel vezetdi tré-
ningeket tart, és korabban esélyegyenléségi projekteken is dolgozott, ahol roma néknek
tartottak workshopokat és személyes fejlesztéseket.

Eva féleg nemi alapti megkiilonboztetéssel talalkozik munkaja soran. Mar az in-
terju elején, a beszélgetést inditd kérdés utan beszamolt személyes tapasztalatair6l, amik-
kel a mindennapokban talalkozik. Ezek a felszin alatti példak, azt mutatjak be, hogy a
nemi megkilénbdztetés mennyire ivadott bele kultirankba.

Evanak feltiint, hogy a felsévezetdi megbeszéléseken mindig egy nét kérnek meg
a jegyzOkonyv vezetésére. Ugy gondolja, hogy ez nem is lenne feltétleniil probléma, de
tudja, hogy nem azért kérnek meg egy nét, mert szépen és gyorsan tud jegyzetelni, hanem
azért, mert n6i feladatnak titulaljak. Hasonlo problémanak tartja azt is, hogy mindig n6t
kildenek fénymasolni, és nem azért, mert egy né van a legkozelebb a fénymasoldhoz, és
ugy lenne praktikus. Még megalazébbnak tartja, ha a kéréshez becézés is tarsul. Az
,.Evike, kérlek, menjél, és fénymasold ezt le.” kérés tobb szempontbdl is sérti 6t, és tébb-
szOr szova is tette mar. Minden ilyen kérés utan elmondja, hogy ne azért kérjék fel jegy-
z6konyvet vezetni, mert nd, hanem akkor ismerjék el a kvalitasait, és ne is becézgessek,
mert a vallalati kdrnyezetben nem érzi magat Evikének.

Gyakran tapasztalja a beskatulyazast. Munkahelyén a felsévezetésben férfidomi-
nancia uralkodik, mig a k6zépvezetdk kozott a ndk vannak tobbségben. Gyakran hallja,
hogy ez azért van, mert a n6k empatikusabbak, €s jobban kezelik a fesziltséget, mig a
férfiak a nehéz dontésekben gyorsabban és hatékonyabban tudnak helytallni. ,,Van egy
erds férfi kdzpontiisag”, és azt tapasztalja, hogy a ndket ki sem probaljdk mas helyzetek-
ben, mert elkdnyvelik, hogy ,,agysem lennének képesek ra”.

A nemi megkilonboztetésen Kivil gyakran talalkozik verbalis zaklatassal is.
Zs1d6 felmendi révén nagyon zavarja, ha etnikumokon viccelddnek jelenlétében. A ki
nem mondott, sugallé megjegyzéseket is ugyanolyan karosnak tartja: pl. ,,nem mondjuk
ki a nagyorrtak nevét.” Ugy érzi, hogy ilyenkor egy kellemes cinkosséag fogja el az em-

bereket, mert 6k kimondatlanul is értik egymast. Gyakran hall altalanositasokat is, mint
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pl. a,,romak lopésok™, .,agy szilletnek”, ,.nem dolgoznak”. Eva szerint ez a fajta verbélis
zaklatas karosabb, mint a fizikai bantalmazés, ezért mindig szovéteszi, és elmagyarazza
az embereknek a sztereotipiak karos hatasait, és megkéri 6ket, hogy képzeljék magukat a
bantalmazott helyébe.

A zaklatast mar személyesen is atélte. Vezetdfejlesztésen volt férfi kollégajaval,
a képzést felvaltva tartottak, és a végén kérték, hogy értékeljék a munkajukat. A képzésen
résztvevd azt nyilatkozta, hogy minden tetszett neki, de az Evanak sokkal jobb a feneke.
A jelenlévd két masik holgy is nevetni kezdett ezen a megjegyzésen. Eva szova tette,
hogy nehezményezi ezt a megjegyzést, amire kis viccelddés volt a reakcid, majd haladtak
tovabb. A véllalati kultdra engedhette meg ezt a fajta viselkedést. ,,Azt sem lattam, hogy
egy pillanatig zavarban lettek volna.” Eva tigy véli, hogy fiatalabban valdsziniileg & is
mashogy reagalt volna, de nem is tudta, hogy van lehetdsége egyaltalan felszolalni ez
ellen. Véleménye szerint az Ujabb generacional ez mar nem jelent akkora problémat, mert
a fiatalok mar kezdenek mashogy gondolkodni.

A munkahelyi diszkriminacionak féleg egzisztencialis hatasait latja. Szerinte a
nok sokkal kdnnyebben kiszorulhatnak a munkaerdpiacrdl amint csalddalapitasra, gyer-
mekvallalasra keriil a sor, nem beszélve a vidéki, elmaradott térségekben €élokrdl. Az
uvegplafon hatas, a munkaerdpiacrol vald kiszorulas és a fizetésbeli kiilonbségek miatt,
a megélhetésiik és életmindségiik is romlik.

Szerencsére pozitiv diszkrimindcioval is talalkozott. Mesélt egy roma n6rél, aki altalanos
iskolai végzettséggel kozépvezetd lehetett, amit munkaltatdi és kollegialis timogatés 6ve-
zett.

A hétranyos megkulonboztetést tarsadalmi problémanak latja. Amit kdzbeszéd-
ben leegyszertsitett kérdések és valaszok, sémdk és sablonok erdsitenek. Szerinte az ar-
nyalatok nélkiili magyarazatokat az emberek kdnnyebben elhiszik és el is fogadjak. Nem
teszik fel maguknak a kérdest, hogy valoban gy van-e?

Tobb megoldasi javaslattal is eldallt. A tdrsadalmi feleldsségvallalast nagyon fon-
tosnak latja, tobb n6 legyen magas politikai beosztasban, ezzel példat mutatva a népnek,
hogy legyen ezen a téren is normaalakitas. Cégen bellil pedig az atipikus foglalkoztatas
¢s a rugalmas munkaid6 hozhat valtozast. Ezen kiviil a kompetenciaalapu kivalasztast és
a n6i kvotat tamogatja. Véleménye szerint nem a tovabbi jogi szabalyozasra van sziikség,
hanem Uj szokasok bevezetésére, és az emberek gondolkodasanak megvaltoztatasara, és

akkor a szabalyokra mar nem is lesz sziikség.
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19.4. Negyedik interju
Németh Erika egy autdipari multinacionalis vallalatnak dolgozik mint csoportve-
zetd. Haromtol tiz f6ig terjedd nagysagu csoportok vezetdje, a csoporttagok munkajat
koordinalja és szervezi, biztositja a munkavégzéshez sziikséges eszkdzoket, igyekszik ja-
vitani az alkalmazottak eredményét és motivalja dket.

Erika nem érzi a munkahelyi diszkriminacié hatasait sem magan, sem kozeli is-
merdsein, baratain, kollégain. Nem érzékelte, hogy néként nehezebb lett volna neki elérni
azt a poziciot, amiben dolgozik. EImondasa szerint naluk a vallalati kultara része az, hogy
nincs diszkriminacio, igy sem a kivalasztas soran, sem pedig kés6ébbi munkaja alatt nem
¢rezte, hogy hatranyosan lenne megkiilonboztetve. A felsévezetés az alkalmazottakat
egyként kezeli, de kiilonboz0 juttatdsokkal igyekszenek a kiillonbozé nemii és kori mun-
kavallalokat eltér6 juttatasokkal motivalni. llyen juttatas példaul a kedvezmeényes szinhaz
bérlet, amit inkabb az iddsebb korosztaly vesz igénybe, és a sport tamogatas, edz6 termi
vagy kézilabda bérlet, amit inkabb a fiatalabbak hasznalnak ki. A koronavirust is igye-
keztek megfelelden kezelni, féleg az id6sebb és beteg alkalmazottaknak ajanlottak csok-
kentett munkaiddt vagy atipikus foglalkoztatast, de szigoruan az egészségi allapotuk
megovasa érdekében.

Erika a munkaeré toborzasakor a kivélasztasaban is aktiv szerepet t6lt be. Ugy
gondolja, hogy a feladott hirdetésekben nem tiintetnek fel irrelevans kritériumokat, csak
munkavégzéssel kapcsolatos informaciokat vagy a munkavegzes jellegét. Az interjuk
alatt is odafigyelnek, hogy ne kérdezzenek olyat, ami érdemben nem befolyasolja majd a
munkavégzést. A jeldlteket csak szakmai szempont alapjan osztalyozzék, és az alapjan is
dontenek a felvételrdl. Eldléptetések sordn is csak a kompetencidkat és személyiségje-
gyeket veszik figyelembe, van, hogy egy pozicié bet6ltéséhez sziikséges a tobb év mun-
katapasztalat vagy bizonyos tulajdonsagok megléte, de mindettdl fiiggetleniil tamogatnak
minden jelentkezot. Igaz a felsdvezetésben a férfiak ardnya jelentésen magasabb a ndk
aranyanal, de Erika szerint ez a terilet jellegébdl fakad, és ez természetesnek tekinthetd
az autoiparban.

Szerencsére zaklatassal sem talalkozott még palyafutasa soran, és ezt annak tulaj-
donitja, hogy a vezetés és a véllalati kultira hatarozottan elitél mindenféle diszkrimina-
cion alapuld tevékenységet. Az a képe a vallalatrol és a vallalatvezetésrél, hogy amen-

nyiben mégis eléfordulna ilyen, a vezet6ség 1épéseket tenne, és szankcidkat eszkdzolne.
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Az interju vége felé kozeledve Erika azt mondta, hogy ,,Biztosan tul szépnek tii-
nik, hogy igaz legyen, pedig nalunk tényleg igy van.”

A kérdésemre, miszerint mit ajanlana mas vallalatoknak, hogy elkeruljék a hatra-
nyos megkulonbdztetést, azt mondta, hogy szerinte a vezetéségi kommunikacion malik
minden. Ha példat mutatnak, és ezt is kommunikaljak mindenkinek, akkor kialakulhat az
a norma es véllalati kultdra, amiben ilyen nem valdsulhat meg. A tetteknek kdvetkezmé-
nyeket kell vonniuk maguk utan. Az 0j alkalmazottakat mar az els6 napokban tajékoztatni

kell az elfogadott viselkedésrol és a segitségkérés modjardl egyarant.

19.5.  Otodik interja

Kovetkezd interjualanyomat érdekességként valasztottam, hogy legyen egy kis
kulfoldi kitekintés is. Katona Istvan, 31 éves, és 12 éve Hollandiaban dolgozik. El6szor
hulladékégetoben kezdett, késdbb hdszigeteléssel foglalkozott. Eleinte munkakdzvetiton
keresztiil kapott kiillonb6z6 munkakat, de jelenleg mar 6nallé vallalkozoként tevékenyke-
dik.

A Kkezdetekben gyakran érezte, hogy megkulonboztették, és ez csak akkor valto-
zott, amikor mar beszélte a nyelvet. Onnant6l fogva sokkal befogadébbak voltak vele.
Azel6tt azt érezte, hogy a helyiek a kiilfoldiek fo1é helyezik magukat, és hiaba vannak
azonos beosztasban, mégis felettesuikként viselkednek, mert tébbet gondolnak magukrol.

Gyakran tapasztalta, hogy 6sszemostak a magyarokat a lengyelekkel, mert a he-
lyiek szdméra mindkét orszag kelet-eurdpai, és atadjak magukat az egykori szocialista
orszagokkal kapcsolatos sztereotipiaknak. Ugy gondolja, azért vannak rossz véleménnyel
a kulfoldi munkaerérél, mert sok az ott szerencsét probald, alkoholista vendégmunkas,
aki nem tud megfelelden viselkedni.

Azt tapasztalja, hogy leépitések soran eldszor a kiilfoldi munkaerdt kiildik el, hiaba jobb
szakemberek a helyieknél, illetve a munkanak azt a felét adjak a bevandorloknak, amit
6k maguk nem végeznének el. Itt azt is észrevette, hogy a lengyeleknek és roméanoknak
még a magyaroknal is alacsonyabb presztizsii feladatokat adnak, mint példaul bontas és
takaritas, amit egy érezhet6 kiillonbség is kisér a fizetés terén, ami akar 10-20% is lehet.
Ferfi-noi fizetéskiilonbségrol nem tudott beszamolni, mert az épitdiparban foképp férfiak
kozott dolgozik, de elmondasa szerint a hollandok nem is beszélnek a bériikrél, mert az

ottani kulturaban tabunak szamit.
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Elbocsatasok soran foleg a fiatalabbakat kiildik el, mert az iddsebb, betanitott
munkés mér tudja, hogyan kell elvégezni a feladatot, és betanitani az Ujakat. Arrdl is tett
emlitést, hogy 60 éves kor folott nem igazan bocsatanak el senkit, mert veszélyeztetett
korosztalynak szamit. Ezzel kapcsolatban visszaélést nem tapasztalt.

Kint azt tanulta meg, hogy az embereknek befogaddbbnak kell lennilk, és fel kell
ismerniuk a kultdrabeli killonbsegeket, amiket meg is kell tanulni kezelni. Ha tisztdban
vagyunk a kulturalis kilonbségekkel, és nyitottak vagyunk az ismeretlenre, azzal el lehet

keriilni a diszkriminaciot.

19.6. Hatodik interju

Nagy Istvan tanacsadoként és konfliktuskezeloként dolgozik. ElImondasa szerint
sok helyen azért nem tapasztalja a hatranyos megkilonboztetés jelentlétét, mert mar a
felvétel soran nem engedik tovabb a védett tulajdonsaggal rendelkezdket. Azonban tobb
helyen tapasztalja — foleg gyarakban, dsszeszereld tizemekben —, hogy az alkalmazottak
zaklatjak egymast. Olyan példakat hozott, hogy, ha valaki lassan vagy rosszabb minéség-
ben dolgozik, azt nem segiteni akarjak, hanem negativ attitiiddel “ciganyoznak”, és etni-
kai szd&rmazéasukra fogjak, hogy mas minéségben dolgoznak, pedig a valosidgban inkabb
generacids kuldonbsegek vannak a hattérben. Ezt altalaban , klikkesedés” és Kirekesztés
koveti. Szerinte az X és a Z generacio nehezen egyeztethetd Ossze egymassal, és sok
konfliktus ebbdl szdrmazik.

A tanacsado6i szakmaban alapvetéen nem talalkozik diszkriminacidval, és Ugy
gondolja, hogy aki arra a szintre eljut, hogy mentoralja, képezze a vezetést, az szakmailag
mar olyan szinten van, hogy barmilyen tulajdonsaggal érvényesiini tud. Azonban megfi-
gyelte, hogy javareszt ferfi topmenedzserekkel foglalkozik, mig palyafutdsa soran csak
egyetlen né topvezetdnek adott tanacsot. Szerinte ez foként a bioldgiai tulajdonsagokkal
hozhat6 Osszefiiggésbe, véleménye szerint a nék menstruacidja befolyasolhatja a veze-
toktol elvarhato érzelmi stabilitast és allanddsagot.

“Nehéz megtalalni a fekete macskat a szobaban, f6leg, ha ott sincs” — mondta, és
szerinte nem szamit, hogy férfi vagy né az illetd, a vallalat szempontjabol az a legfonto-
sabb, hogy jol termeljen.

Ugy gondolja, hogy a diszkriminacid a neveltetéssel és a tarsadalmi problémakkal
hozhato6 6sszefiiggésbe, szerinte mar gyerekkorukban eltanuljuk a sziiloktdl az eloitélete-

ket, amik alapjan és szerint aztan egész életeket élnek le emberek.
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Emlitette a roméak helyzetét is. A rendszervaltas legnagyobb veszteseinek 6ket
tartja, mert, amikor megsziint a nehéz- és textilipar, tdmegessé valt a munkanélkiiliség a
romék korében. Ugy latja, hogy azota egy egész generacio abban nétt fel, hogy a sziileitdl
eltanult példat koveti, és a segélyezést, illetve “csencselést” részesiti eldnyben a munka
helyett. Erdekes volt, hogy amellett, hogy lathatoan igyekezett azon, hogy a romék hely-
zetét racionalizalja, azért tett egy sztereotip megjegyzést is a romakrol, miszerint, ha va-
lahova gyaérat telepitenek, nem ritka, hogy a romak elk6lt6znek onnan, tehat elmenekiil-
nek a munka eldl.

Azt is emlitette, hogy, ha tele plakatoljak az orszagot azzal, hogy minden arab
terrorista, az erdsiti az elditéleteket, és az elditéletek felértékelddnek. Ha elkezdiink félni
a ciganyoktdél meg az araboktol, és azt feltételezziik, hogy megkeéselnek az utcan, akkor
nehezen valtoztathato itt barmi.

Ugy gondolja, hogy vallalati és tarsadalmi szinten is feliilrdl lefele kell megfogal-
mazni a normakat ahhoz, hogy megvaltozhasson a gondolkodas. Kozben azt érzi, hogy
Magyarorszagon kezd megsziinni az érték, és a helyére az érdek 1ép. ,,Hiaba van megfo-
galmazva, hogy keresztény kultarat épitlink, mégsem azokat az értékeket képviselik.”
Szerinte tarsadalmi szinten szilkséges az értékek és normak rendbetétele, majd, ha ez le-
képezhetd a tarsadalomban, akkor maga a probléma is megszlinhet.

Ugy gondolja, hogy vallalati szinten is ezt kell kévetni, ha a vallalat tud értéket
teremteni, és azok Osszeegyeztethetoek az érdekekkel, akkor a vallalat kivetheti magabol
azokat a személyeket, akik nem illenek bele a vallalati kultdraba.

Sokaig azt tapasztalta, hogy eleinte a tréeningek sem arrdl széltak, hogy fejlesszék
a kulturat, hanem unids pénzek lehivasahoz kellettek. Szerencsére ma mar azt tapasztalja,
hogy ezeket a pénzeket mar valdban a kultdra fejlesztésére koltik.

Problémanak latja, hogy a fizikai alkalmazottakat nem képzik, nem érzékenyitik,
csak a vezetokkel és kozépvezetokkel foglalkoznak. Ez azért gond, mert vannak vallala-
tok, ahol a vezetok és kozépvezetok jelentdsen kevesebben vannak, mint a fizikai alkal-
mazottak, és sziikségesnek érezné, hogy kiils6s személyek is besegitsenck a vallalati és a
személyes, dolgozoi kultdra alakitasaban.

Azt latja, hogy a nok felé sokkal magasabb a tarsadalmi elvaras a csalad és a
munka egyensulyanak megteremtésére, mig, ha egy férfi alig latja a csaladjat, és a mun-

kanak szenteli az életét, az bocsanatos bliin
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Véleménye szerint a teljesitményértékelés is fontos, hogy a munkavallaldkat a tel-
jesitményik alapjan kezeljék, és ne a tulajdonsagaik alapjan. Az alkalmazottaknak is sok-
kal jobb, hogy tudja, nem a bérszine, neme vagy szexualis iranyultsaga miatt akarjak el-
bocsatani, hanem mérészamokkal alatamasztva indokolhassanak meg bizonyos dontése-
ket. Szerinte ez az alkalmazottak dnértékelését is javithatja, ami a késébbiekben fontos

szerepet tolthet be.

19.7. Hetedik interju

Csak Péter szerint a legnagyobb kérdes az, hogy mihez képest pozitiv vagy nega-
tiv a diszkriminacio. Az 6 vilagnézete szerint az a legnagyobb kihivas, hogy gyakorlatilag
mar nem lehet megmondani, hogy mi a normalis, mert egybdl relativizaljak a kérdést,
mondvan: minden és mindenki normalis. Ugy gondolja, hogy a legtobb dolgot el lehet
fogadni, de nem lehet egy hatranyos helyzetli miatt masokat, a tobbséget kiilonboz6, sza-
mukra nehézséget jelentd viselkedési modokra kényszeriteni.

Azt latja, hogy a vilag kezd atfordulni, és olyanna valni, ahol mar semmit sem
mondhatunk, és a kisebbség olyan agresszivan kezd hivatkozni a védettségére, hogy ra
vagy kenyszeritve a pozitiv diszkriminéciora, kilénben pérul jarhatsz. Kolt6i kérdése:
hol van az a hatar, hogy a jozan ész felulirja ezt a fajta politikailag korrekt, diszkrimina-
ciokra valo hivatkozast.

Az ¢ tapasztalata alapjan, nem azért van kevesebb felsdvezetd nd, mert diszkrimi-
nalva vannak, hanem mert az emberi faj mikddése sordn a ndk kevésbé motivaltak a
vezetésre. Ertékrendjiik ardnyaiban masok, nem céljuk a csucsvezetdség. Persze, ha van
kvota, akkor lehet talalni noket, akik alkalmasak a poziciora, de nem ez a rend. Azonban
hozzatette, hogy ,,Ha van egy allas, amit a kvota szerint nének kell adni, és van 6 férfi
jelentkez6, de nincs nd, akkor a hat alkalmas férfit tulajdonképpen diszkriminaljék, ha
egy alkalmatlan nét valasztanak, csak azért, mert 6 no.”

Nehezményezi, hogy hirdetésekben bizonyos tulajdonsagokat nem jelezhetnek.
Es hiaba tudja, hogy férfit akarnak alkalmazni, nem hirdethet tgy. De a térvények szerint
hirdetnek, és ezt a kérdést azzal szoktak megoldani, hogy bizonyos énéletrajzokat alapbol
kiszanalnak. Ezt azzal indokolta, hogy ha van egy munkaltato, akinek az a célja, hogy a
csapata a leghatékonyabban dolgozzon, és az csoport 22 éves informatikusokbdl all, ak-
kor nem lehet melléjuk rakni egy 50 éves roma nét, mert valosziniileg nem fognak tudni

egydtt dolgozni.
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Azt is sérelmezte, hogy probaidé soran hiaba lehet indoklés nélkiil felmondani, ha
6 utana megtamadja a céget azzal, hogy diszkriminaltak, mert akkor mégis csak indokolni
kell majd valahogy, vagy korabban kellett volna védhetéen indokolni azt az elbocsatast.
Szerinte sok az olyan jogész, ,,aki beperel minden munkaltatot mindenért, és nyernek is,
mert tudjak és kihasznaljak, hogy hogyan miikodik a rendszer.” Emellett szerinte a szak-
szervezet maffiaszeriien 0sszefog a sajat embereiért.

Az interjuk kapcsan szoba kerilt a gyermekes anyak diszkriminécidja, amir6l azt
gondolja, hogy két lehet6ség van. Szerinte a felvétel soran el lehet donteni, hogy az anya
valoban dolgozni szeretne, vagy csak a bejelentett munka elOnyeit szeretné ¢lvezni. Két
példat is hozott erre. Az egyik, hogy latszik a nén, hogy szliksége van a munkara ahhoz,
hogy teljesnek érezze az életét, és 6 meg is fogja oldani, hogy a gyermeke ne befolyasolja
a teljesitményét. Azonban tobb olyannal is tal&lkozott, aki szllés utan visszament, és nem
sokkal kés6bb ujra sziilési szabadsagra ment, amivel évekre megoldotta, hogy gyest, gye-
det és biztositast is kapjon.

A kort tekintve Ugy érzi, hogy 40 év folott jelentdsen nehezebb munkat talalni,
mint fiatalabban, és sokkal jobban fel kell készilnie egy allasinterjdra. EImondasa szerint
ez azért lehet, mert egy idésebb embert nehezebb a vallalat szokésaira nevelni.

A romak diszkriminaciojara azt reagélta, hogy 6 egy nagyon jéindulatd és idea-
lista embernek érzi magat, mindent timogat, és egész életében e szerint probalt eljarni,
de 100%-ban rosszul jart, amikor romat alkalmazott. Eltlint, nem jott, ivott stb., és Ugy
latja, hogy egy latens diszkriminacid figyelhet6 meg a munkahelyén, ami alatt azt érti,
hogy ha kdrbe néz, akkor nem lat egy romat sem. EImondasa szerint volt, de Uutkézben
lemorzsolddtak, mert vagy virrasztani kellett, vagy az apja I6vasarra hivta, és oda menni
kell, és egy id6 utan az ember ott lyukad ki, hogy nem akar tébbet romat alkalmazni.

Szerinte az is fontos kérdés, hogy hol a hatar? Amikor nem faji elditélet, hanem
tapasztalat alapjan hozza meg a dontését. O mindig igyekezett megvédeni a romaékat a
cégnél, de egy id6 utan mar nem lehetett mit tenni, és az utolsét is el kellett kiildeni. Olyan
példat is hozott, hogy reggel tébbszor jelzett pozitivan az alkoholszonda, és nem elészor,
nem masodszor, hanem csak harmadszorra bocsatotta el, mig egy ,,fehér embert” mar elsé
alkalommal elklldott volna. ,,Van egy mondas. miszerint, amig nem mérink, addig talal-
gatunk.” Neki pedig konkrétan szamai vannak arrél, hogy a romak nem valtak be. Sze-
rinte lehetséges, hogy valami altalanossagban és definicid szerint is diszkriminacio, de

konkrét eseteket tekintve nem a rosszindulat van mdgotte, hanem az van, hogy az adott
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személy nem ad értéket a fizetésért cserébe, mikozben elfoglalja egy olyan ember helyét,
aki értéket is teremtene, és alapvetéen be is menne dolgozni.

Elmondasa szerint kollégak kdzott sincs kimondva, hogy azért nem vesznek fel
valakit, mert roma szarmazasu, hanem van X kritérium, aminek meg kell felelni, és a sok
kozott biztosan talalnak egy olyat, ami alapjan alkalmatlannak mindsithetik az illet6t. Ezt
betanitott munkésok szinten tapasztalja f6leg, de Ugy gondolja, hogy, ha példaul egy roma
né szociologus jelentkezik marketing menedzsernek, akkor ott feltételezhetik, hogy mar
letett valamit az asztalra, és nem foglalkoznak a szarmazéasaval. Szerinte, ha egy cég azt
akarja, hogy teljesen timadhatatlan legyen, akkor be tesz az interjuba objektiv eszk6zoket
valamilyen teszt formajaban, vagy kitoltet egy profilozé személyiségtesztet, ami alapjan
aztan mar meg tudjak magukat védeni.

Szerinte atfordulhat a pozitiv diszkriminacié abba, hogy egy kisebbség elkezd
uralkodni egy vallalaton, mert annyira szeretnének figyelni, hogy toleransak legyenek,
hogy mar lassan nem mondhatnak nemet egy pride-on vald részvételre, mert megszélnak
érte. Szerinte ez kettés mérce, mert azt mondjak, hogy toleransak, és kzben eltapossak
azokat, akik véleményt formalnanak. Azonban biztos benne, hogy rengeteg munkaltatd
visszaél a helyzettel, és kihasznalja a hatranyos helyzetiicket. Példaul a nem bejelentett
munkavallalonak semmi védettsége nincs.

Nem gondolja, hogy az EBH munkaja olyan fontos lenne, mert ,,maximum irnak
egy negativ cikket vagy megbintetnek, de kézben akkora nagy védelmet nem tudnak
nydjtani.” Ugy gondolja, hogy ez csak azoknak a véllalatoknak fontos, akik nagyon nagy
hangsulyt fektetnek az employer brandingre.

Az interju soran tobb visszaélésrol is beszamolt. Egyik munkahelyén volt egy ra-
nézésre ,,bantu néger” kollégaja, akitél megkérdezték, hogy honnan szarmazik? O erre
azt mondta, hogy svéd, mire megkérdezték Ujra, hogy jo értik, de honnan keriilt Svédor-
szagba? A sértett kolléga tobbek kdzott ebbdl is tigyet csinalt, és minden egyéb boérszinre
valé utalds miatt egybdl pereskedett vagy panaszt tett, de egy id6 utan kideriilt, hogy
kdzben koltségelszamolasokat hamisitott, és pénzt lopott a cégtdél. Az elbocsatas soran is
végig azzal védekezett, hogy Ot csak azért akarjak kirlgni, mert néger.

A kovetkez6 torténet egy vezetd beosztasu homoszexualis ferfirol szol, aki a fe-
lettesével egyitt tobb teruleten is megkarositotta a céget. A szexudlis zaklatas napi rend-

szerességgel zajlott, szexualis tartalmi megjegyzéseket tett a férfi kollégaknak, céges ren-
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dezvényen ittas allapotban néi ruhaban Ult bele a férfiak 6lébe, és kdzben olyanokat mon-
dott, hogy “milyen szivesen beleiilne”, emellett a hatalommal val6 visszaélés és a hiitlen
kezelés is bizonyithato volt.

Az alkalmazottak mit sem tudva az egyiittmiik6désrél segitséget kértek a fonokik
felettesét6l e-mailben, és megkérték, hogy ne tovabbitsa a levelet az 6 kozvetlen f6no-
kiknek. A levél beérkezés utan 6t perccel tovabbitotta az alatta 1évé fonoknek, aki azon-
nal megtorlasba kezdett, mikézben az igazgatd né is azzal fenyeget6zott, hogy ki fog
riugni mindenkit, aki “fellazadt”.

A panasztételt megprobaltak eltitkolni a HR el6l, és Ugy beallitani 6ket, hogy in-
kompetensek, de egy intervencié megakadalyozta, hogy ez tovabb menjen.

A torténetben az a fordulat, hogy az elbocsatott homoszexualis férfi a kirugast
kovetéen megtamadta a céget azzal, hogy a szexualis irAnyultsaga miatt bocsatottak el.

A harmadik torténet szerinte a szexualis zaklatas képtelensége. Egy koreai kollé-
gand egy céges rendezvényen ivott vele egy pohdr sojut, mire masnap az igazgatonal pa-
naszt tett, hogy ez szamara egy szexualis inzultus volt, mert ezek utan Ggy érzi, hogy nem
dolgozhat ott tobbet, amiért ivott vele, mert ezek utdn mindenkivel innia kell majd. De ha
0 iszik, akkor nem tud majd a viselkedésével elszamolni €s lehet, hogy ezért majd mas
férfiakkal szexualis helyzetbe fog keveredni, és ennek Péter az oka. Péternek nyilvanosan
elnézést kellett kérnie, és el kellett jatszania, hogy meg van dobbenve, hogy ekkora prob-
Iémét okozott.

Péter szerint a diszkriminécios kérdés megoldasanak az alapja egy normalis érték-
rendet képvisel6 vallalati kultara lehet, ami magaba foglalja azt is, hogy nem esnek at a
16 taloldalara. Szerinte a legfels6 vezetd felelossége, hogy ez alapjan valogassa 6ssze a
menedzsmentet, akik ugyanezen értékrend szerint valogatjak 0ssze a sajat embereiket,
hogy ezéltal egy olyan struktdra alakuljon ki, ami magaba foglalja, hogy nem elfogadott
a diszkriminacid. Mindekozben legyen mindenki felkészitve arra, hogy a hatranyos hely-

zettel viszont ne lehessen visszaélni.

19.8. Nyolcadik interju
Utolso interjualanyom egy munkajogasz volt, akit arrol kérdeztem, hogy a jogsza-
balyok hogyan értelmezhetdk, és, hogy jogi oldalrol mik a tapasztalatai az egyenld ba-
nasmadd kovetelményeinek betartatasa soran. Ravezetd kérdéseim utan rogton azzal kez-

dett, hogy egyenld banasmod kovetelményénél egy jellemzo félreértés, hogy az egyenld
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munkaért egyenld bér jar, azonban valoban nem lehet bérkiillonbseget tenni védett tulaj-
donsagukra val6 hivatkozéssal. Ezt — a korabban mar emlitett — munka torvénykonyve
128 (3)-vel magyarazta, miszerint a munka egyenl6 értékének megallapitasat tiz pont ha-
tarozza meg. Ugyanekkor ez azt is jelenti, hogy kikeriilhet6 a jogszabaly a bérezés tekin-
tetében. Szerinte a munkaltatd a tiz felhatalmazas kdzil talalhat olyat, vagy krealhat olyan
helyzetet, hogy indokoltta valhat az eltér6 bérezés.

Ezek utan rogton megemlitette, hogy a kdlcsonzott munkavallalonak meg kell
kapnia mindazokat a juttatdsokat, mint, amit az azonos munkakdrben foglalkoztatott sajat
dolgozd. Szerinte ezt megkerilni, nem lehetséges, és nehéz olyat kitalalni, ami alapjan az
EBH nem eszkdz6l szankcidkat. Hidba van a kolcsonzés esetében egy olyan jogszerii
felmondasi ok, ami leegyszerlsiti a felmondast, de ez a munkaerdkodlcsonzés sajatossa-
gabol fakad. Mert amikor felveszik 6ket, mar tudjak, hogy rovid idore fogjak ket alkal-
mazni. Véleménye szerint lehet, hogy ez munkavallaloi vagy szocialis szempontbdl kifo-
gasolhato, de ha ez nem lenne, akkor valosziniisithetéen ezeknek az embereknek nem
lenne tartdsan munkaja.

Biztos benne, hogy vannak cégek, akik visszaélnek ezzel, de ezt nem gondolja
jellemzének. Azzal érvelt, hogy ,.a tlizet lehet alkalmazni arra, hogy meleg legyen, de fel
is lehet vele gyujtani a szomszéd hazat.” Illetve a munka térvénykonyvében van egy rész,
miszerint tilos a joggal valé visszaélés. ,,Ha van egy cég, akit a munkavallalok beperel-
nek, hogy azért vannak ott kdlcsonzott munkaeréként, hogy ne 30, hanem 15 napos fel-
mondasi idével lehessen ket elbocsatani, és ne kelljen vegkielégitést fizetni, de kdzben
mar két éve ott dolgoznak, és ez bizonyithato is, akkor valdszintileg pert nyerhetnek”. De
azt tapasztalja, hogy az emberek nem mennek birdsagra — valoszintileg, mert azt gondol-
jak, hogy ugysem nyernének —, mikozben, szerinte, az esetek 80 szazalékaban a munka-
vallal6 nyeri a pereket.

Véleménye szerint az EBH nagyon hatékonyan tud dolgozni, ami ezért van, mert
az Ebktv. leglényegesebb eleme, hogy megfordul a bizonyitasi teher, tehat a munkaltato-
nak kell bizonyitani, hogy jogszeriien jart el, ami a magyar jogban nagyon sajatos. Az
EBH nem csak buntet, de egy listara is felhelyezheti azokat a cégeket, akik az egyenld
banasmaod kdvetelményét megszegtek, ami azoknak a cégeknek, akiknek szamit a jo hir-
név, vagy kozbeszerzést szeretne nyerni, nagyon is hatranyos lehet, mert tobbek kdzott
kizaro ok lehet, ha a cég szerepel az EBH feketelistajan.

Ezutan emlitett is egy esetet, mikor az egyik lgyfele Facebookon adott fel egy

hirdetést, miszerint agilis lanyokat keres, de jelentkezett egy férfi is. A palyazata teljesen
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elfogadhaté volt, de a n6t alkalmaztak, ezért 6 az EBH-hoz fordult, amit 100.000 Ft birsag
kovetett, és egy honapra felkerliltek az EBH feketelistajara.

Szerinte a magyar joggal , Kicsit elszaladt a 167, mert, amikor eredetileg elfogadtak
az irdnyelveket, akkor abban 4 hatarozottan védett tulajdonséag szerepelt, amit a magyar
jog egészitett ki 13 egyéb tulajdonsaggal, és hozzatettek még egy ,,egyéb” kategoriat is,
ami barmit jelenthet. Ugy gondolja, hogy vannak emberek, akik ezzel visszaélnek, mert
sokan mennek krealt problémakkal az EBH-hoz, és a munkaltatonak kell bizonyitani,
hogy nem is az a val6s ok, de nem valészinii, hogy bizonyitani is fogja tudni, Ggyhogy
valdjaban ,,csak el kell menni a hatésaghoz leszegett fejjel, és mindent megigérni, hogy
véltoztatasokat fog tenni.” O személy szerint azt sem érti, hogy miért baj, ha bizonyos
poziciokra bizonyos nemi alkalmazottat keresnek.

Véleménye szerint az sem megoldas, ha a vallalat nem foglalkozik, mondjuk, a
néi Onéletrajzokkal, mert, ha megfigyelhetd, hogy az elmult években csak férfit alkal-
maztak, pedig voltak néi palyazok is, akkor bizonyithat6 a hatranyos megkiilonboztetés.

Mindennek ellenére Ggy gondolja, hogy a szabalyozas maga egy viszonylag jo
egyensulyt tart fenn a védelem és a visszaélések kdzott, és, ha tovabb szigoritananak,
akkor az mar a ,,masik oldali visszaélések” gyarapodésaval jarna.

Mikor a diszkriminéacié megoldasardl érdekldédtem, akkor azt a vélaszt adta, hogy
a szemléletformalast tartja a legfontosabbnak. Szerinte az lehetne a megoldas, ha az EBH
itéletei, eljarasai és szankcidi kicsit nagyobb publicitast kapnanak, és ez iranyitsa a valla-
latok figyelmét arra, hogy az legyen a természetes, hogy nem eléitéletek alapjan keresiink
munkaerdt a poziciokra, hanem kompetencia alapjan. ,,Ehhez agyban kell megvéltozni,

nem a jogszabalyoknak.”

20. Az interjuzas soran szerzett tapasztalataim

Az interjuk nagy meglepetésemre nagyon jé hangulatban teltek. Akik nem tapasz-
taltak sajat boriikon a hatranyos megkiilonboztetést, azok értelemszertien kdnnyen be-
széltek a kérdésrodl, de meglepé modon azok is felszabadultan nyilatkoztak, akik atélték
a kiilonboz6 formait. Legjobb példam erre Eva, aki a roma szarmazasa és anyasaga miatt
megszamlalhatatlan mddon tapasztalta a hatranyos megkilénbdztetést, mégis végig mo-

solyogva és nevetve mesélte a torténeteit.
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Az interjualanyok felkutatasban nagy segitség volt az interjuk végén az a pont,
amikor azt kértem az alanytdl, hogy ajanljon olyat, aki szerinte alkalmas, mert tébb alany-
hoz is ezen az Gton jutottam el. Erdekes és hasznos élmény volt megtapasztalni, hogy a
kvalitativ kutatas is egy olyan szakma, aminek vannak kialakult szokésai, gyakorlatai és
szabalyai, amik tényleg miikodnek, amiket, ha a megfeleld szakmai alazattal hasznalok,
rengeteg idot és energiat sporolhatok meg.

A nok és férfiak valaszai — a varakozasaimmal dsszhangban — jelentésen eltéréek
voltak. Tobb férfi szerint a nék bioldgiai tulajdonsagaik vagy ndiségiikbol fakadé ambi-
ciéhianyuk miatt ritkabban vezet6i beosztastiak. Mig a n6k szerint ennek Kulturalis okai
vannak, és a mult eseményeivel, illetve férfikdzpontisaggal magyarazzak ugyanezt a kér-
dést.

Azt is észrevettem, hogy a férfiak kissé elbagatellizaljak a kérdést, mig a nék —
egy kivételével — mind mérhetetlen komolysaggal nyilatkoztak. Ez részben szolhat a sze-
mélyiségjegyekrol, de azért arra is enged kovetkeztetni, hogy a férfiak ritkabban talalkoz-
nak diszkriminacioval, mint a nok.

Szomorudan hallottam, hogy egy magas beosztasban dolgozé férfi milyen negativ
tapasztalatokkal rendelkezik a roma munkaer6ével kapcsolatban, és ezéltal arra jutott,
hogy nem szeretne tébb romat alkalmazni. Részben el tudom képzelni, hogy bizonyos
helyzetekben igazak lehetnek azok a példak, amiket mondott, és ezek erdsitik is a mar
meglévo sztereotipiakat, de az is vilagos, hogy ez megneheziti a becsuletes, dolgozni aka-
rok eletét is, valamint, hogy ennek érdekében nem lenne szabad altalanositani. Fél6, hogy,
ha nagyobb szamu interjat bonyolitok, ez a vélemény még hangsulyosabban jelent volna
meg a kutatasban.

Az 0sszes interjumbol az dertlt ki, hogy a megkérdezett munkavallalok és szak-
érték a probléma megoldasat elsésorban a ,.tarsadalmi gondolkodas™ fejlesztésében lat-
jak, és, hogy, ismerve a széles rétegek mentalitasat, ez a fejlesztés csak egy feliilrdl ira-
nyitott és szabalyozott folyamatként lehet hatékony és sikeres.

Meglepett, hogy tobben elkezdtek politizalni, és batran kimondtak azt a vélemé-
nylket, hogy a hatalmon 1év6 partnak is van kotelessége és feladata az esélyegyenldség
megvaldsitasanak érdekében. Ugyanakkor a vallalatokat is feleléssé tették ugyanezért, és
a hatarozott vezet6i fellépésben latjak a megoldast.

Egyetlen interjualanyom, aki nem szdmolt be semmilyen megkiilonboztetésrol,
eleve a munkaltatdja érdemének, azon beliil is az erés vezetésnek tudja ezt be. Véleménye

szerint, ha a toborzas kivalasztastol, az el6léptetésen keresztiil, a juttatasokon at, egészen
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az elbocsatasokig mindent kompetencia alapon kezelnek. és a vezetdség hatarozottan
kiall e nézet mellett, akkor elkertilheté a munkahelyi hatranyos megkulénbdztetés.

Meglepett, hogy a szakemberektdl meglehetdsen sok munkavallaloi visszaélésrol
hallottam. Kutatdsom elején egyaltalan nem szamitottam arra, hogy fogok ilyenr6l hal-
lani. Naivan abban hittem, hogy csak azok fordulnak segitségért a hatésaghoz, akiknek
val6ban megsértették a jogait.

Ugyanakkor ortlltem, hogy egy munkajogasz szerint a problémanak ez a tertlete
megfeleléen van szabalyozva, mert szerinte a szabalyok tovabb erdsitése csak tovabbi
visszaélésekhez vezetne, viszont, ha gyengébbek lennének, nem tudnal megvédeni a vé-
delemre szoruldkat. Nyilvan nem tokéletes a jelenlegi szabalyozas, de ezt megfeleléen

jonak, betarthatonak és alkalmazhaténak latja.

21. Osszefoglalas

Ahhoz, hogy a diszkriminaciot megérthessem, eldszor a csoportok fejlodését, az
egyén és a csoport kapcsolatat és a kiilonbozé csoportok taldlkozéasat vizsgaltam. A cso-
port alakuldsdnak négy fazisa: az alakulés, a viharzés, a normaalakulds és a miikodés.
Miutén kialakultak a normak, vagyis a bels6 szabalyok, a csoport tagjai a csoport teljes-
ségehez és egysegéhez viszonyitva alarendelté valnak. A kollektiv tudatban a velunk egy
csoportban 1évoket hasonlonak tapasztaljuk, mig a masik csoportban 1évoket markansan
elvalasztjuk magunktol.

Henri Tajfel szerint az el6itélet részben a csoporthoz vald tartozas irdnti vagybol,
részben pedig a ,,Mi” és ,,0k” megkiilonboztetésébdl szarmazik. Az egyén szintjén a cso-
portalkotasnak, a megkuldnboztetésnek és szétvalasztasnak harom fazisa a kategorizalas,
az azonositas es az 6sszehasonlitas, ahol az egyszertsités kedvéért eldszor kategoriakat
alkotunk, és mindenkit, kdztilk magunkat is egy adott csoporthoz rendeliink, amihez ké-
sObb az attitiidjeink is hozzarendelédnek. Ennek kdszonhetéen egy ismeretlen szitudcio-
ban van mihez viszonyitanunk. A kategériaba rendezés utan az ember felveszi a csoport-
identitasat, és végiil osszehasonlitja a kiilonb6z6 csoportokat. Amennyiben két csoport
rivalisként tekint egymasra, verseny alakul ki kdzottik, és ez a versengés gyakran nem
csak a csoport, hanem az egyének szintjén is megjelenik.

Az eléitélet az, amikor egy személyhez vagy helyzethez konkrétum és sajat ta-

pasztalat nélkl, jellemz6en idegen tudasra és vélekedésre alapozott, hatarozott attitiiddel
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viszonyulunk. Az el6itélet altalaban a szemely és az altala képviselt csoport ellen iranyul,
és jellemzbéen nem is egyéni, hanem eleve inkadbb csoport szinten torténik.

Az e fajta viselkedésnek harom f6 oka lehet: Az egyén szintjén tetten érhet6 1é-
lektani, pszicholdgiai: ez a masik lenézésébol, féltékenységbdl vagy felsdbbrendiiség ér-
zesebol fakadhat. A csoport létrejottét kivaltd ok: aminek oka lehet a kiils6 hatasoktol
védelem vagy valamilyen multbeli frusztracio. Es tarsadalmi, gazdasagi okokbdl is szar-
mazhat: valsag idején eleve, az 6sztonok szintjén is fokozodik a diszkriminacio, de bizo-
nyos személyek vagy csoportok tudatosan is gerjeszthetik az indulatokat oly médon, hogy
a nehézségek kivaltojaként a valamilyen szempontbdl eltéroket mutatjak be.

Sztereotipiarol akkor beszélhetiink, ha egy Vvélt vagy valds tulajdonsagot a csoport
Osszes tagjara ravetitenek. Mint a kategorizalasnak, ennek is az a f6 célja, hogy konnyeb-
ben tajékozddhassunk, és egyszerli magyarazatot kapjunk az idegen hatasokra. A sztere-
otipiak és a tények kozotti furcsa ellentét, hogy a tények gyakran nem befolyasoljak az
attitidot, hanem az 10 informaciot is az eredeti gondolat ala rendelik. Paradox madon
magas kulturalis killonbség esetén, és az ebbdl fakado nyomas alatt a kisebbség képes az
énképét és a csoportképét latszolag a tobbségi csoportok réluk alkotott képéhez igazitani.

Az egyenld banasmod betartatisat az Alaptorvény, a Munka térvény €s az Ebktv.
szabalyozza. Az alaptérvény M cikke kimondja, hogy Magyarorszagon a gazdasag a val-
lalkozéasok szabadsagan alapszik, kitér az esélyegyenldséghez valo jogra, az emberi mél-
tésaghoz valo jogra és az altalanos diszkriminacio tilalomra. Az Ebktv. meghatarozza a
védett tulajdonsagokat, a térvény hatélyat, a térvény aldli kivételeket és a bizonyitasi mo-
dokat. A Munka Torvénykonyve pedig kijelenti, hogy a bérek tekintetében is az egyenl6
bandsmaod kovetelményét kell betartani, és meghatarozza, hogy mit6l lesz egyenértékii a
munka.

A diszkriminacio az egyenlé banasmod kovetelményének megsértése, amely lehet
kozvetett, kozvetlen, rétegzett, és lehet zaklatas, megtorlas vagy szegregacio jellegti.
Kozvetlen diszkriminacid, ha valaki védett tulajdonsédga miatt kedvezdtlenebb helyzetbe
kerul. Kozvetett, ha a szokasok vagy iranyelvek zarnak ki bizonyos kisebbségeket. Inter-
szekcionalis, ha az alany tobb védett tulajdonsdga miatt tapasztal egyszerre hatranyos
megkiilonboztetést. Zaklatas, ha védett tulajdonsaggal rendelkez6 személy ellen emberi
meltosagat sértden viselkednek. Szegregacio, ha védett tulajdonsag alapjan egy személyt

vagy csoportot elkilonitenek. Megtorlas pedig, ha valaki fellép a diszkriminacio ellen, és
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ezert hatranyt szenved. A diszkriminacio aldozata agresszivva, a szabalyokhoz hozzaal-
l&sa pedig kritikussa valhat, és tartds nyomas esetén az aldozat énkarositd magatartast is
tanusithat.

A diszkriminaci6 ugyanakkor lehet pozitiv is, amirdl akkor beszélhetiink, ha egy
hatranyos csoport felkarolasa és az esélyegyenldség létrehozasa a cél.

A hétranyos megkilonboztetés egyik leggyakoribb formaja a munkahelyi diszk-
riminacio. Err6l akkor beszélhetiink, ha valaki a munkahelyén valamilyen védett tulaj-
donséga miatt keriil hatranyos helyzetbe. Erre lehet sajnélatosan jo példa, ha mar az al-
lashirdetésben megneveznek bizonyos kizaré vagy kotelezé tulajdonsagokat, és ezekhez
juttatdsok megvonéasaval, egyenldtlen jovedelemmel, bizonyos jogok megtagadasaval,
kozosségi helyekbdl valo kizarassal, eszkdzok hasznalatanak megtiltasaval vagy védett
tulajdonsag miatti elbocsatassal kapcsolatos gyakorlat tarsul.

A bantalmazott a fentiek kdvetkezményében tartds szorongast elhet meg, fel-
mondhat, agresszivva valhat, amelynek hatasara épp Ugy felléphet a bantalmazoival
szemben, ahogy — a legrosszabb esetben akar — 6ngyilkossagot is elkdvethet.

A munkahelyi diszkriminacios esetekkel Magyarorszagon az Egyenlé Banasmod
Hatosag foglalkozik. Az EBH legfontosabb feladata a hatranyos megkilonboztetés vizs-
galata, azonban emellett tajékoztat, segitséget nyljt, jogszabalyokat véleményez és javas-
latokat tesz jogszabalyalkotasra és jogértelmezésre, valamint rendszeresen tajékoztatja az
Orszaggytilést.

Az EBH mint hatosag kerelem alapjan és hivatalbol is folytathat eljarast. A kére-
lemnek tartalmaznia kell a személyes adatokat, elérhetOséget, a feltételezhetéen jogsértd
szervezet nevét és cimét és valamint eset leirasat. A kérelem személyesen és irasban is
beadhat6. Amennyiben a védett tulajdonsag igazolhato a hat6sag bizonyitasi eljarast kez-
demeényez. A magyar jogban ritkan alkalmazott médon ezen a tertileten forditott bizonyi-
tasi kényszer van érvényben, tehat a vélhetéen jogsértd félnek kell bizonyitani, hogy nem
folytatott jogsértd magatartast.

Az eljaras végzéssel, egyezséget jovahagyd hatarozattal vagy hatarozattal érhet
véget. Amennyiben megallapithaté a jogsért6 viselkedés az EBH akér birdsagot is kiszab-
hat, valamint nyilvanosan kdzzé teheti az eljaras eredményét.

A szakirodalom tanulmanyozésa utan kordbbi kutatasokat kerestem ebben a téma-
ban, hogy ezzel megalapozzam a sajat kutatdsom. Igyekeztem magyar nyelvli kutatast

keresni, mert més orszagokban és kultirakban mas és méas eredmények szilethetnek.
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Magyarorszagon a diszkriminacidrél az EBH keészitett komplex kutatast kilenc év
alatt négy alkalommal. A negyedik, kvantitativ kutatas atfogoan vizsgalja a diszkrimina-
ci6t az élet tobb tertletén. A munkavallalokra reprezentativ médon kivalasztott 1000 f6s
mintat kérdeztek kérdbives formaban.

A vélaszadok 24,6 szamolt be legalabb egy tulajdonsag alapjan megélt személyes
diszkriminaciordl. A vélaszok alapjan a leggyakoribb okok az életkor, a nem, a politikai
nézet, a tarsadalmi szarmazas, a vagyoni helyzet, az egészségi allapot és a bérszin voltak.
A nem és az életkor alapjan a n6k szignifikansan jobban tapasztaltdk meg a hatranyos
megkuldnboztetést. A valaszadok mind a négy évben a foglalkozas teriiletén tapasztaltdk
a legjobban a hatranyos megkulonbdztetést.

Kutatasomat a tovabbiakban egyéni interjukkal vittem tovabb. A virus helyzetre
tekintettel a félig strukturalt interjukat online bonyolitottam le. A bemutatkozas és a ,,sza-
balyok™ ismertetése utan a szakdolgozati feladatommal kapcsolatos néhany mondattal
hangoltam a kutatasi alanyok, és hagytam 6ket spontan reagalva, maguktol beszélni, és
csak akkor kérdeztem, ha gy éreztem, hogy elakadtak, vagy nem hoztak szoba valami-
lyen fontos teriiletet. Az interjualanyokat valtozatosan valogattam, hogy tobb oldalrol is
megérthessem a munkahelyi diszkriminaciot jelenségét, és kapaszkodokat kaphassak a
legjobb és legrosszabb gyakorlatok tekintetében. A megkérdezettek k6zott volt roma, nd,
férfi, anya, alkalmazott, HR-es, k6zépvezet6, konfliktuskezel6 és jogasz is. Az interjukral
az alanyok beleegyezésével hangfelvételt készitettem, hogy a feldolgozasi munkamat
megkdnnyitsem.

Kutatasom két fontos célja volt, hogy a személyes interjakon és torténeteken ke-
resztul jobban megismerjem a hatranyos megkulonboztetés maddjait, valamint, hogy el-
lenérizzem, hogy az interjualanyaim a feldolgozott szakmai anyagok és forrasok szerinti
munkahelyi diszkriminaciokrol szamolnak-e be.

Az interjuk a nehéz téma ellenére is j6 hangulatban teltek. Az alanyok meglep6en
felszabadultan mesélték el torténeteiket, meg, ha azok szomoru példak is voltak.

A nok és férfiak valaszai jelentdsen kiilonbozdek voltak, ami abban mutatkozott
meg, hogy a férfiak a n6i 1ét elidegenithetetlen, elemi részének tulajdonitotték, hogy ke-
vésbé tudnak érvényesiilni a munkaerépiacon, mig a nék szerint €z pusztan a kultura és
az évezredes ferfidominancia miatt alakult igy.

Megoldasnak minden interjualanyom a feliilrél iranyitott, felllszocializalo
értékrendvaltoztatast latja a leginkabb hatékonynak, mind tarsadalmi, mind vallalati

szinten, amellyel magam is egyetértek. Véleményem szerint a munkahelyeken is
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foglalkozni kell érzékenyitéssel, és amennyire lehetséges, nem a mar kialakult problémas
helyzetekre kellene faziskéséssel reagalni, hanem az adott vallalatok vezet6inek valamint
a HR szakembereknek kellene preventiven és proaktivan tenni azért, hogy minél kevéshé
johessenek létre a munkahelyeken diszkriminativ helyzetek.

Végezetul fontosnak érzem leszégezni, hogy az interjus kutatasombdl nyert
felismeréseket részeredményeknek tekintem, és az a tervem, hogy tovabbi két kutatési
fazissal fogom folytatni a témaval kapcsolatos szakmai munkamat. Az eddigi
eredmeények és a megismert érzelmek alapjan a kovetkezé 1épés egy kvantitativ kutatas,
hogy a megismert problémak szamossagat és gyakorisagat is vizsgalhassam. Ahhoz
pedig, hogy a kérdGives valaszoknal begyiijtott Kiugrd vagy nem vart, meglepd
eredményeket megérthessem, egy ujabb kvalitativ kutatast fogok lebonyolitani, amihez —

terveim szerint — a mostani interjuktol eltér6, Gjra gondolt vezérfonalat készitek.
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