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ESELYEGYENLOSEG — ERTEK
VAGY ILLUZIO? —
DISZKRIMINACIO A MUNKAHELYEN

A tanulmadny célja a diszkriminacio, ezen beliil is a munkahelyi diszkriminacié vizsgdlata. A témakor el-
méleti hatterének rovid bemutatisa utan egy vallalati példa szolgaltatja az alapot a valésagos torténések
megitélésére. A szerzék tanulmanyukban felvazoltak a hatranyos munkahelyi megkiilonboztetés megnyil-
vanulasainak negativ hatisait a munkatarsak viselkedésére, munkahelyi teljesitményére, egyuttal a val-
lalati sikerre. Az elméleti alapok bemutatasa utin egy kivalasztott vallalat teljes munkatarsi dllomanyat
kérdezték meg kérddiv segitségével arrdl, hogy 6k maguk hogyan érzékelik a hatranyos megkiilonboztetés
megnyilvanulasait, és mit tesznek vagy nem tesznek a probléma kezelése érdekében. A tanulmany a vizsga-

lat eredményeit 0sszegzi.
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Az egyetlen cél, amelynek érdekében jogos lehet egy civilizdlt kozdsség bdarmely tagjdval szemben
— akarata ellenére — erdszakot alkalmazni: mdsok sérelmének megakaddlyozdsa.” (J. S. Mill)

A diszkrimindcié kifejezés alatt a tdrsadalom kiilon-
boz6 kozosségeiben fellépd, az egyént vagy egy adott
csoportot ér6 igazsagtalansagot értjilk, mely mogott
hatranyos megkiilonboztetd jellemzk képezik a meg-
itélés alapjat. Bar a diszkrimindcié megnyilvanulhat
pozitiv médon is, valamint nyilt vagy burkolt forma-
ban, vizsgalatunk szempontjabdl az el6bbi kap hangsu-
lyozott szerepet.

Mir az emberiség fejlédésének kezdeteitsl megfi-
gyelhetd kiilonb6z6 emberi csoportok kozott 1étrejove
megkiilonboztetés. Minden kor a maga vallasi, politikai
és jogi eszkozeivel igyekszik kikiiszobolni ezt a hely-
telen magatartdst, mind ez idaig sajnos sikerteleniil. Az
Eurépai Uni6 — szdmos intézkedésével, hatirozataval,
szabdlyaival prébdl akadalyt gorditeni e negativ és el-
itélendd emberi magatartdsforma tovdbbi megnyilva-
nulésai elé (Szalai, 2011a). Sajat tapasztalataink mel-
lett ezért is tartottuk fontosnak, hogy megvizsgéljuk,
hogyan jelentkezik a gazdédlkodé szervezetek gyakorla-
taban a diszkrimindacid jelensége, tesznek-e, és ha igen,
mit, az illetékes vezetSk a jelenség kikiiszobolésére.
Ugy érezziik, hogy a XXI. szdzadban kiilonosen nem
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elhanyagolhat6 viselkedés, gondolkoddsméd, hozza-
allas valtoztatdsardl kell gondoskodni ahhoz, hogy a
tarsadalomban mar a torténelem kezdeti id6szakdban
fejlédésnek indult és mélyen beivddott jelenség meg-
sziintethet6 és felszdmolhaté legyen. Ez a véltozds
csak az emberek kozotti kdlcsonds 0sszefogas, feltétel
nélkiili elfogadas és komoly ertfeszitések segitségével
lehetséges. A demokricia alappillére, egyben elvérdsa,
hogy megvaldsuljon a teljes kor( egyenlGség a tarsada-
lomban, s ez a vagy a XXI. szdzadban mindenekfeletti
Iétjogosultsagot kap.

A kovetkezGkben egy rovid Osszegzését adjuk az
esélyegyenlGséggel kapcsolatos torvényi szabdlyozas
kialakuldsanak, és az abban megfogalmazottak alkal-
mazdasanak sziikségszertiségérol.

A diszkriminacio elméleti hattere

A diszkriminicié olyan megkdzelitést jelent, amely
ésszerf(itlen kiilonbségtételt vezet be az érintett alanyi
jogok élvezetével Osszefiiggésben. Ez a meghatarozas
harom elemet rejt magaban. Ezek a kovetkezdk: a meg-
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kiilonboztetés negativ hatdsa az érintett személyre, ez
a hatéds a kiillonbségtételbdl ered, és a kiillonbségtétel
ésszer(tlen, nem indokolhat6” (Kende, 2005: 275. o.).

A mindennapi életben érzékelhet§ megnyilvanulasi
formadi lehetnek példaul elGitéletes beszéd, leirt szoveg,
glnyos viccek, gesztusok, helytelen kozeledés, esetleg
a kozeledés hidnya, indokolatlan tavolsagtartas, cstfo-
16d4s, s6t megaldzas (Gyulavari — Konczei, 2000).

A magyar dllam eurdpai unids kotelezettségeinek
eleget téve 2003-ban alkotta meg az egyenld bdnds-
modrél és az esélyegyenlGség elémozditdsardl szolo
2003. évi CXXV. torvényt (Ebtv.), mely a kérdéskort
atfogdan szabdlyozza, illetve 2005-ben létrehozta az
egyenld bandsmdd kovetelményének érvényesiilését
ellen6rzd intézményt, az Egyenld Bandsmoéd Hatdsa-
got.

A gyakorlati tapasztalatok szerint a diszkriminacid
fajtai koziil leggyakoribb a kdzvetlen diszkriminacio,
amely legnagyobb szdmban a foglalkoztatds teriiletén
fordul els, mig a védett tulajdonsagok alapjan oszta-
lyozva legtobbszor a nem, a fogyatékossdg, valamint
a nemzeti és etnikai kisebbséghez tartozds alapjin
torténik hatrdnyos megkiilonboztetés (http://www.
antidiszko.hu/index.php?id=8).

Tanulméanyunk célja elsGsorban a munkahelyi koriil-
mények kozott megjelend diszkrimindcid eseteinek be-
mutatésa, illetve a vizsgalt véllalatndl el6fordulé konk-
rét problémak észlelésére tett intézkedések feltarsa.

A munkahelyi diszkrimindcio

A munkahelyi diszkriminacié lehet nyilt, de a leg-
tobb esetben épp azért nehéz azonositani, mert rejtett
és bonyolult attételeken, Osszefiiggéseken keresztiil
érzékelhetS. Olykor a megkiilonboztetd magatartas
nem is szdndékos, nincs konkrét alapja, mégis mélyen,
rejtve a tarsadalomban €I, s megjelenik a hétkdznapi
viselkedésben. Kertesi Gdbor meghatdrozdsa szerint:
»A munkaerdpiacon akkor beszélhetiink diszkrimina-
tiv, megkiilonboztetd munkaltatéi viselkedésrdl, ha
azonos termelékenységli (vagyis azonos ,,minGség(i”)
munkaerSt a munkéltaték eltér6 mddon értékelnek”
(Kertesi, 2001: 81. 0.).

Ha 6sszevetjiik a magyar jogrendben meghatdrozott
diszkriminativ elemeket az ausztral kormany Fair Work
Ombudsmanja (Fair Work Act, 2009) vagy az amerikai
jog altal meghatdrozott problémas teriiletekkel, hason-
16 jellegii felsoroldsokat taldlhatunk (http://www.law.
cornell.edu/wex/employment_discrimination, 2013).

A magyar elvardsok az uniés irdnymutatdsnak tel-
jes mértékben megfelelnek, igy az eurdpai orszadgok-
ra érvényes szabdlyokkal 6sszhangban sziiletett meg a
diszkrimindciéra vonatkoz6 torvényiink.
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A megkiilonboztetés villalati szempontjai

Az emlitett torvények, helyi szabdlyok, nemzeti
rendelkezések mindent megtesznek annak érdekében,
hogy ez az emberileg nehezen tolerdlhaté viselkedés
ne nyerjen teret. Mégis, a kiizdelem bumerang médjara
okoz alland6an visszatérd problémat egyénnek és szer-
vezetnek egyardnt. Legismertebb diszkriminaciéhoz
vezetd tulajdonsdgok, melyek éreztetik hatdsukat a val-
lalati gyakorlatban, a szdrmazds, fogyatékossag, vallasi
vagy vildgnézeti meggy6z8dés, szexudlis orientdcid,
bizonyos, a munkavégzést nem befolydsold egészség-
tigyi problémak, politikai meggy§z6dés, szakszervezeti
tagsdg. A Munka Torvénykonyvében még ennél széle-
sebb kord a szempontok listdja, mégsem beszélhetiink
teljesen kiegyensulyozott m{ikodésrdl ezen a teriileten
(Debrecéniovd, 2008).

Napjaink leginkdbb szembetling jelensége a valla-
lati gyakorlatban a fizetésekben €s a magasabb pozi-
ci6 elérési lehetdségeiben megnyilvdnulé kiilonbség.
A n6k és a férfiak kozotti valédi egyenldség tulajdon-
képpen azon a tévhiten alapul, hogy az egyenlGség
mar a kommunizmus idején megvaldsult. Ez azon-
ban a legcsekélyebb mértékben sem fedi a valdsdgot.
A formdlis egyenlGség ugyan létezett, 4m a nék az
~emancipalt n8” modelljével azonosulva vallaltak 1¢-
nyegesen nagyobb terheket, mint férfi tarsaik. A diszk-
rimindcié egyik f§ forrasava lépett el az az igény,
hogy a néket kettSs funkcidban kivantdk l4tni: anya
szerepben és munkavallaloként. Egy uniés felmérés
igazolni latta, hogy a 90-es években még mindig joval
magasabb az ugyanabban a munkakorben dolgozé fér-
fiak fizetése, mint a hasonld szaktudassal rendelkezd§
néké (gtangové, 2011; Szalai, 2011b).

Az egyik leggyakrabban tetten érhet§ probléma az
alkalmazas és alldskeresés sordn tapasztalt hatranyos
megkiilonboztetések koziil az életkor miatti diszkrimi-
ndcio, ezt koveti az etnikai és nem szerinti megkiilon-
boztetés. Az etnikai megkiilonbodztetés szintén eldkeld
helyen 4ll, rengeteg kellemetlen tapasztalattal, mely
esetiinkben f6ként a roma lakossidgot érinti (Szuhay,
1999; Babusik — Adler, 2002).

A munkahelyi diszkriminaci6 4j formdja az életkor,
a szexudlis orientdci6, a csokkent munkaképesség, a
HIV/AIDS fert6zottség, valamint az egészségkarosi-
t6 életmdd egyardnt. Szintén egy Uj jelenség az olyan
gyakorlatok bevezetése, melynek révén a munkaaddk
kisztirik azon személyeket, akiknek esetében ,,genetikai
hajlam” kovetkeztében valdszintisithetd bizonyos be-
tegségek kialakuldsanak lehetSsége (Stangova, 2011).

A diszkrimin4ci6 1étezésének igazoldsa sokszor ko-
riilményes, pedig a jogi eljards lefolytatdsdhoz a prob-
léma 1étezésének bizonyithatésdga elengedhetetlen
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feltétel. [gy nem csoda, hogy vizsgalataink sordn a nyil-
vanossagra keriil§ eseteknél 1ényegesen tobb probléma
fedezhetd fel a vallalatok életében, de azok nem keriil-
nek felszinre, vagy legaldbbis nem lesz kovetkezmé-
nyekkel jaré iigy bel6liik (http://public.getlegal.com/
legal-info-center/employment-discrimination, 2008).

A vdllalati kultiira jelentésége

Az emberi er6forrds ma a vallalati élet meghataro-
76 tényezbje, mely a legfontosabb er6forrdsnak szamit.
A szervezet a kornyezet kihivisaira reagdlva alakitja ki
ard jellemz6 viselkedést, a szervezet tagjai altal elfoga-
dott és kozosen alkalmazott hagyomanyokat, értékek,
ritudlék egyiittesét.

A szervezeti kultirdban jelennek meg azok a befo-
lyasol6 tényezdk, melyek a diszkriminativ viselkedés
jegyeinek tetten érését lehet6vé teszik. A gazdasé-
gi szemponti elemzések egyértelmivé tették, hogy a
diszkriminaci6 a vallalati stratégian keresztiil a vallala-
ti kultdrdban jelenik meg (Vilagi, 2013).

Nem elegendd arra torekedni, hogy a kiilonbozé
szabdlyzatoknak, torvényi elGirdsoknak eleget tegyen
egy vallalat, a viselkedés meghatdrozé tényezdi, mint a
kultdra, stratégia, vezetési stilus, legalabb olyan jelen-
t6s mértékben befolyésoljdk a diszkriminicié jelenlé-
tét, mint a jogszabalyi hattér.

A bemutatott elméleti alapok utin kutatdsi kérdés-
ként fogalmazddott meg:

— Gazddlkodo szervezetek esetében mennyire tapasz-
talhatok meg az elméletben bemutatott problémdk?

— Az észlelt vagy a munkavdllalok dltal jelzett prob-
lémdk megolddsdra milyen vezetdi reakciok érvé-
nyestilnek?

A kovetkezd fejezetben egy vallalati vizsgalat ered-
ményeit mutatjuk be.

A diszkriminacié megjelenése a vallalati
gyakorlatban

A vizsgdlat célja

A kutatds célja, hogy bemutassa a véllalati érdekek
kettGsségét, nevezetesen a gazdasidgossag, nyereséges-
ség elérésének vagyat, valamint az emberi er6forrdsok-

ra vonatkozo jogi elGirasok, azok betartdsanak, betart-
hatésdganak szemben 4llasat.

A vizsgélat sordn a kutatds targya:

* Létezik-e a véllalati miikodésben barmely, a fenti-
ekben bemutatott diszkriminativ jellegi probléma?

* Amennyiben tapasztalhat6 barmely teriileten
diszkriminéci6, az a vezetéstSl vagy a munkatar-
saktdl szarmazik?
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* Torténik-e barmilyen intézkedés, reakcié a kel-
lemetlen munkahelyi szitudciok vagy hatranyos
megkiilonboztetés megsziintetésére, esetleg an-
nak megel&zésére?

A kutatds modszertana

A felmérés elsGsorban kvantitativ modszer, neveze-
tesen kérdGives felmérés alkalmazdsan alapul. Ennek
segitségével atfogd képet kaptunk egy nagyvéllalat
gyakorlatar6l, problémair6l, az azokra adott vezetdi re-
akciokrol. A kérd6iv 16 kérdésbdl dllt, melyek jellem-
zGen zart tipustak voltak, de néhany esetben adtunk
lehet&séget a sajat vélemény szabad kifejtésére is.

A mintavételi egységet kizdrdlag a vizsgélt vallalat
alkalmazottjai alkottdk. A véllalat vezetésének bele-
egyezésével a kérdGivet az Osszes alkalmazotthoz el-
juttattuk. A papiralapid 512 db kiosztott kérd6ivbsl 318
értékelhetd keriilt feldolgozasra.

A kérdéives felmérés eredményeinek kiértékelése
Excel tablazat és SPSS program segitségével tortént.

A kvantitativ eredmények kiegészitése személyes
megfigyelés és strukturdlt mélyinterji technikdn ala-
puld, kvalitativ mddszer segitségével tortént, melynek
célja azon kérdések tisztizdsa volt, melyek a vezetés
véleményét és értékitéletét hivatottak feltdrni az embe-
ri tényez6 fontossdganak és a diszkrimindcié vallalati
helyzetének megitélése érdekében. Az interjud a véllalat
HR-vezetGjével keriilt lefolytatdsra.

A kutatds egy nagyobb ivi tovabbi vizsgélat elG-
szobdjanak tekinthetd, mely egyfajta szondat, dltalanos
kovetkeztetések megfogalmazasét tette lehet6vé. En-
nek kovetkeztében tobb fontos kérdés a vizsgélatok to-
vabbi fazisaiban keriil részletesebb elemzésre, €s a hat-
térben huiz6do okok feltarasa, illetve sziikséges vezetSi
intézkedések megfogalmazésa is a teljes kord elemzési
eredmények tiikrében valik lehetGvé.

A vizsgdlt szervezet bemutatdsa

A vizsgalat tirgya egy nagy multd bdripari vallalat
ledanyvallalata, mely teljes egészében kiilfoldi tulajdon-
nal keriilt megalapitasra, korlétolt felelgsségil tarsasagi
forméban. Ugyfelei kozott maganszemélyek és vallala-
tok egyarant megtaldlhat6k, minden tarsadalmi réteg-
bdl és minden korosztalybdl. Elhelyezkedése logiszti-
kai szempontbdl igen kedvezd. A cég tobb mint 6tszaz
fének biztosit munkahelyet. A lednyvallalat szervezeti
struktdrdja funkciondlis felépitésti, mely szolgélja a je-
lenlegi folyamatok sikeres mikodését.

A helyi vezetés felelGs az altala iranyitott teriilet
mikodéséért, de a villalat stratégidjat a kiilfoldi anya-
vallalat determinélja. A véllalat induldsakor a fels6 ve-
zetés kizarélag a kiilfoldi tulajdonos nemzetiségébdl
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szarmazott, mara mar csak hazai vezetSk és alkalma-
zottak vesznek részt a szervezet miikodtetésében. Ez-
zel egyiitt a cég megdrizte azt a szellemiséget, kultirat,
vezet6i magatartdsi mintdkat, mely a kizar6lagos kiil-
foldi vezetés jelenléte esetén is jellemzd volt.

A gazdasagi vélsag ellenére a vdllalat mutat6i pozi-
tiv eredményt tiikroztek/nek folyamatosan, a sikeressé-
gét garantalo tényezd az dllandé megujuldképessége.

Kutatasi eredmények

A vdllalati HR legfontosabb jellemz6i
a diszkrimindcio szempontjdbol

Akorrekt véllalati kép kialakitdsdhoz hozzatartozik a
cég HR-tevékenységének rovid bemutatasa, mely elGre-
vetit bizonyos értékitéletet a munkatarsak kezelésében.
Az informdcidk személyes megfigyelés és a HR-veze-
tével folytatott interju alapjan keriiltek 6sszegy(jtésre.

A diszkriminécié lehet6ségét leginkdbb magiban
hordoz6 tényezSk a HR teriiletén: az Gj alkalmazottak
toborzasi, kivalasztdsi eljardsai nem szabalyozottak,
ugyanakkor az alkalmazas szabdlyai 6sszhangban 4ll-
nak a Munka Torvénykonyvében megfogalmazottakkal
(1. tdbldzat). A véllalat rendelkezik etikai kdédexszel,

1. tdbldzat
Az alkalmazott kivalasztasi médszerek
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(A betoltendé munkakori elvarasok nem indokoltdk ezt
a dontést. Mivel utdlagos informéicidként szereztiink
tudomast errdl, nem 4llt médunkban vizsgélni ennek a
jogossagat, de mindenesetre figyelemre érdemes kér-
désként jegyeztilk a tovabbi vizsgédlatainkhoz.) Azért
is figyelemre mélté ez a HR-dontés, mert dltaldban is
jellemzd hogy, néhany kivételtdl eltekintve, n6k nem
keriilnek vezetSi pozicidba, pl. a fels§ vezetésben
egyetlen holgy sincs. Mi ennek az oka? Az anyavallalat
véllalati stratégidjdban taldljuk meg a vélaszt, mely a
cég egészére kihatdssal van. (A stratégia részletes elem-

z 2

zése ugyancsak késébbi elemzés targya lesz.) (1. dbra)

A kérddives felmérés eredményei

A kérdGives felmérés eredményei koziil a leginkdbb
informativ eredményeket igyeksziink bemutatni, melyek
a fentiekben megfogalmazott kutatdsi kérdések megva-
laszolasat és a célkitizésekben elGirdnyzott elképzelé-
seink létjogosultsagat igazoljdk. Ennek megfelelGen a
kérd6iv kérdései koziil vilogatva a legfontosabb ered-
ményeket a kovetkezdkben tekinthetik 4t az olvasok.

A munkaviéllalok szdmadra fontos a karrierépités,
de a n6k ezen a téren alkalmat sem kapnak arra, hogy
bizonyithassdk ratermettségiiket (1. dbra). (A felvéte-
li sordn a szébeli interjikon olyan kérdésekkel talal-
kozhatunk, mely a személyes életiiket érinti, és mdris
diszkrimindciora ad okot, példdul hizassdg, gyermek-

Kivilasztdsi médszerek alkalmazisdnak vallalési szandék.
gyakorisaga a vallalatnal A kozépvezetdk szintjén tipikus ndi pozicidk a bér-
Sorrend Médszer % elszdmolok és a varroda ndi munkatarsait irdnyité be-
L Onéletrajz 65 osztasok. Ha a.n6k és a csalad szempontjabdl vizsgaljuk
— a vallalatot, hidnyossagok egész sora vonultathat6 fel.
2. Személyes interju 19 . . 2 . fzoz .
A kisgyermekes munkavallalok visszatérését, vissza-
= Misok dltal adott referencidk illesztését segitd rész- és rugalmas foglalkoztatdstdl a
4. Telefonos interju 4 szervezet vezetése elhatdrolta magét, s6t tilora igénye
5. Dolgozéi ajanlds esetén sem veszi figyelembe az anydk kettSs szerepét.
o — 100 Nincsenek bolcsddei és dOvodai elhelyezést biztositd
1. dbra
Forrés: sajat szerkesztés a vallalat adatai alapjén N&k és férfiak aranya
a vallalat kiilonbo6z6 szintjein
€s abban bar a torvényi elSirdsoknak
megfeleléen a diszkrimindcié kérdései 120 100
szabdlyozottak, konkrét esetekben még 100
nem Kkeriilt sor a lefektetett magatartési 80 56 0
szabdlyok szamonkérésére. 60 44
Bar a HR-vezet6 elmonddsa alapjan 40 30
minden tOrvényi el6irdst betartanak a 20 +— . 0 . —
HR-folyamatok megvaldsitisiban, még- 0 -
is a vizsgalatunk sordn e munkafédzis so- NGk ‘ Férfiak N6k Férfiak NGk ’ Férfiak
ra'n/ t/apasztaltunk e%o.szor (/1/1szkr1m1natlv A vallalatban Felsd vezetésben KozépvezetSként
eljarast. A legutolsé jelentGsebb munka-
fazisban kizdrélag férfiakat valasztottak.  Forras: sajit szerkesztés a vallalat adatai alapjan
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A vallalat korfija
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csalddbarat kezdeményezések. Egyetlen poziti-
vumot a nydari tdborozast tdmogat6 csaladsegité
programban véltiink felfedezni, melyet évente 100
nyujt az igényl6k szdmadra. 80

A 2. dbra mutatja meg a szervezethez be- 60
keriil6 alkalmazottak kor szerinti megoszlasat. 40
A bekeriilt személyek tobb mint 70%-a 40 éven 20

aluli. Ez ugyancsak diszkriminativ 1épésként ér- 0
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100

2. dbra A kor 0sszetételébdl adédéan ku-
tatdsunkba a legproduktivabb életko-
riak kapcsolddtak be. Ez egyrészt na-
gyon Orvendetes, mert attdl a rétegtdl
kaphattunk informécidkat, akik tény-
legesen aktivak, masrészt viszont pon-
tosan a leginkdbb diszkrimindlt réteg
véleményét kevésbé ismerhettiik meg.

A kor problémdja mellett a masik
kényes és diszkriminaciét jelzé valla-
lati értékitélet a bérek megéllapitdsa
soran érhetd tetten.

Altalaban jellemz§, hogy a ndk
keresete alacsonyabb, mint a férfiaké.
A 3. dbra mutatja, hogy nincs ez mas-

3. dbra

¥ FERFIAK
m NOK

A bérek alakulas (euréban)

m NOK
® FERFIAK

tékelhets. A diszkriminécié szemszogébdl fon- o o N o & o
L NN > S S SN O
tos azt is latni, férfi-e vagy nd az illets. Ez nem- & & & & &
% ™ %) Y S o

csak a fizikai és pszichikai massdg miatt fontos,
hanem mert a diszkrimindcié két legismertebb
teriiletébdl a nSk ellen irdnyulé megkiilonbozte-
tés a legnagyobb €s legfajobb teriilet.

A tendencia szerint a vallalat a 21 és 40 év kozotti
alkalmazottakat részesiti el6nyben. Ez az érték a 65%-
os tilnyom¢ tobbséget jelenti, mikdzben ismert tény,
hogy az eurdpai tarsadalmak kiiszkddnek az eloregedés
problémadjaval. Két veszélyeztetett korosztalyt kell ki-
emelni: a fiatalokat és az id6s0d6 korosztalyt. A pélya-
kezd6k a legcsekélyebb, 4%-os aranyban képviseltetik
magukat. Az id&sebbek 13%-os alkalmazdsat tobb
tényezdvel is magyardztak. (Gyakoribb egészségiigyi
problémak, az id6sebbek nem mindig tudnak 1épést tar-
tani a gyorsan fejl6ds technikéval, terhelhetGségiik ala-
csonyabb. S vajon tényleg valdsak ezek a problémak,
vagy csupan el6itélet?) A véllalatndl megfigyelhetd,
hogy az emberek, félve az elbocsatastol, egészségiigyi
problémadikkal nem fordulnak orvoshoz. Gyakran bete-
gen végzik munkdjukat, s csak amikor mar sulyosabb
szovédmények lépnek fel, kérnek orvosi segitséget.
Ez egy djabb problémat vet fel, hiszen az elhanyagolt
vagy késbi segitségnyujtas sulyos kovetkezményeket
von maga utan. (Pl., ha megfigyeljiik a vallalat egész-
ségiigyi statisztikdit, kiemelten magas a vetélések és a
rdkos megbetegedések szdma.)
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ként az éltalunk vizsgdlt véllalatndl sem. A legalacso-
nyabb bérezésii munkakorokben egyértelmiien a nék
ardnya magasabb. A vizsgalt n6k 100%-4bdl mintegy
30% tartozik ide, mig a férfiak esetében ez 14,41%.
Ha a két értéket vizsgaljuk, lathatd, hogy a n6k dupléja
dolgozik a legalacsonyabb bérkategéridban. A kovet-
kezd, ,,atlagfizetés” kategéridban szintén a nék ardnya
magasabb, 49%, a férfiak 40,68 %-4hoz viszonyitva. Es
itt fordul a helyzet. Minél magasabb kategdridt vizsga-
lunk, anndl nagyobb eltérés mutatkozik. Az utolsé eldtti
kategéridban a férfiak 17,8%-a (ami tobb mint dupléja a
holgyek szdmdénak) taldlhat6 ebben a szektorban a nSk
8,5%-ahoz viszonyitva. A legmagasabb fizetéseknél
mar hiaromszoros kiilonbség lathaté. A n6k minddssze
3%-a tartozik ide, mig a férfiak 8,5%-a. Mindez egyér-
telmd kovetkezménye annak a vezetési irdnyelvnek és
szervezeti kultdranak, mely a nSket nem kivanja vezetS
pozicidban latni a véllalatndl.

Megvizsgaltuk, hogy van-e szignifikdns Osszefiig-
gés a kor és a bérek alakuldsa kozott. A Pearson-féle
Khi-négyzet préba eredménye (9,452 df: 1 szign.: 0,002
p<0,05) szignifikans 0sszefiiggést mutatott. Az elvi fel-
tételezés és a valés eredmények Osszecsengenek.
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4. dbra

A diszkriminacié fogalmanak értelmezése
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Kivéancsiak voltunk arra, hogy a megkérdezett embe-
rek értik-e a diszkrimindcié kifejezés mogotti tartalmat
(4. dbra). A megvizsgalt sokasag 79,2%-a tokéletesen
tudatdban van, mit takar a kifejezés, 13,8%-a részben
tisztdban volt vele. A fennmaradt minddssze 7%-ot el-
enyészonek véltiik a 93%-os tobbséghez viszonyitva.

Arra a kérdésre, hogy milyen formdban nyilvanulhat
meg hatranyos megkiilonboztetés a sajat tapasztalatuk
alapjan, a kovetkezd lehetségek keriiltek felsorolasra:

— nem engedik el&bbre 1épni a ranglétran,

— megsziintetik vele a kapcsolatot, kirekesztik, nem
beszélnek vele,

— az egyenértékli munkdit kevesebbnek tekintik,
alacsonyabb bérezésben részesiil,

— tudatosan olyan munkavégzésre kotelezik, amely
a tobbi kollégétdl elszigeteli, izoldljak, ezdltal
szocidlis kapcsolatait sziintetik meg,

— viccet tiznek fogyatékossagabdl, vallasabol, nem-
zetiségébdl stb.,

— olyan munkdk elvégzését bizzak r4, amellyel le-
alacsonyitjdk, esetleg nem kap meg egydltaldn
bizonyos feladatokat,

— megvonjak kompetencidit stb.

A megkérdezettek 32%-at sajat bevalldsuk szerint
még nem érte munkahelyi diszkriminacié. Ezt igen
kedvezdnek tartjuk, kiillondsen mds multinacionélis
cégekhez viszonyitva. Azokat azonban, akik masképp
érezték, megkérdeztiik arrdl, hogy milyen megnyilva-
nuldssal szembesiiltek.

Két kiilonosen érzékeny teriilet: az egyik, a 41%-ot
képvisel6 ndkkel szemben alkalmazott hatranyos meg-
kiilonboztetés, a masik, a 22%-ot kitevS koralapu meg-
kiilonboztetés. Magas, 17% az egyéb kategdria. Néhany
ok, amelyet ezen beliil az érintettek megemlitettek: alap-
talan pletyka, iskolai végzettség, csalddi érintettség, fa-
lusi volta miatt, tdlsdgosan jol végezte a munkdjat, amit
masok nem j6 szemmel néztek stb.

CIKKEK, TANULMANYOK

Kivéancsiak voltunk arra is, hogy van-e kap-
csolat a diszkriminédcié fogalom ismerete és az
észlelt megkiilonboztetés fajtija kozott. Ez eset-
ben a Pearson-féle Khi-négyzet préba (3,078 df: 1
szign.: 0,079 p>0,05) nem mutatott dsszefiiggést.

A legnagyobb visszaélések (44%) a munka-
helyen, munkavégzés kozben torténtek, majd
ezt koveti a felvételkor torténs szabdlysértés,
21%. A tovabbképzések lehetGsége esetén fel-
1épd igazsagtalansdg 15% esetében jelentett mar
problémat. Az elSléptetés hidnyét esélyegyen-
16ségi okra visszavezethetGen az alkalmazottak
12%-a nehezményezi, mig a 8%-ot képvisels
egyéb kategoridban szerepel példaul, hogy egy
csalddtag elbocsdjtdsa miatt nem kapott meg egy
magasabb pozicidt a vdlaszadd személy.

A megkérdezettek nagyobb hdnyada (57%) a kollé-
gditél szenvedi el a megkiilonboztetd magatartést, csak
ezutdn kovetkezik a felettesektdl szarmazé probléma,
39%-kal. Ez a diszkrimindci6 tényét inkabb tarsadalmi
problémaként fémjelzi.

Arra a kérdésre, hogy alkalomadtan tudatdban van-
nak-e a jogszerttlen viselkedésnek, a kdvetkezd vala-
szok sziilettek: A megkérdezettek 48%-a csak részben
volt tisztdban a ténnyel, hogy felléphet a diszkrimina-
ci6 ellen jogi dton, mig 43%-uk tudatiban volt. A ko-
vetkez§ kérdésben kivancsiak voltunk arra, hogy vajon
hogyan és miként cselekszenek egy ilyen helyzetben.

A valaszok kissé meglepGek voltak. Ugyanis 42%-ban
léptek fel az emberek az Sket ér6 sérelem ellen. Habar
azok ardnya, akik sz6 nélkiil téirnek, magasabb, de min-
denképp meglepd azok szdma, akik kidllnak magukért.

Megkérdeztiik, hogy vajon, ha barmilyen médon
fellépnek a sérelem ellen, milyen mddjat valasztjak
ennek. Azon vilaszadok, akik a sajat védelmiikben
fellépnek, a kovetkezd reakcidkat adtdk valaszul a ta-
madasokra.

A megkérdezettek 44%-ban valamilyen viselkedési
forman keresztiil fejezték ki megbdantottsagukat. Ezek
a reakcidk kellSen sokszintiek. A sértett durcds visel-
kedést6l a tehetetlen csapkodds, sirds is megnyilva-
nult. 32%-ban vilasztottik az intelligensebb ,,beszéljiik
meg!” megoldast. Bar 12% felemlegette a jogi lehetd-
ségeket, senki sem jutott el a tényleges hivatalos 1€pé-
sekig. Tapasztalatunk szerint rendkiviil kevés bir6sagi
esetet regisztraltak a kordbbiakban az esélyegyenl@ség
megsértésének ligyében. Ennek a hétterében legnagyobb
részben a munkahely elvesztésétSl valé félelem all.

Erdekes kérdés az is, hogy vajon milyen hatdst gya-
korol az érintettek munkavégzésére, teljesitményére a
megkiilonboztetd bandsméd. A kovetkezd vélaszokat
kaptuk:
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29% vélaszolta, hogy nem befolydsolta munkavég-
z€sét €s késbbbi viselkedését a diszkriminalt banasmaod,
és 34% mondta, hogy bdr a torténtek hatdsa ald keriilt,
de nem engedhette meg magéanak, hogy teljesitménye
romoljon. 15% jelezte, hogy teljesitménye érezhetGen
romlott, mig 22%-nak csak kisebb mértékben.

Mivel diszkriminacio aldozatava barki valhat, érde-
mes megvizsgalni nemcsak a kozvetlen munkahelyi tel-
jesitményre gyakorolt hatdsat, hanem a hosszabb tavon
is problémakat okoz6 pszicholdgiai kovetkezményeket
is. Rendelkezhet barki hatdrozott egyéniséggel, képes
lehet megvédeni magét akar nyilvdnosan is, mégsem
lehetiink biztosak abban, hogy a kemény kiils6 mogott
a lelki sériilés elmarad.

A megkérdezetteknek minddsszesen 6%-a valaszol-
ta, hogy érezhetGen nem hatott ré lelkileg a megkiilon-
boztetett bandsmdd. Az altalunk felsorolt lehetGsége-
ket a kovetkezd ardnyban jelolték az érintettek: 30%
szorongdst, 24% idegességet, mig 29% szomortsagot
érzett. Komolyabb pszichoszomatikus tiineteket 11%
produkdlt (tikkelés, kozony, depresszié stb.).

Lathat6, hogy igen komoly lelki, késébb fizikai
problémadkat okozhat a diszkrimindcié megjelenése a
munkahelyi kozosségekben, ezért megkérdeztiik, hogy
mi az oka annak, hogy tobbségében mégsem kérnek
jogi vagy egyéb segitséget. Az eredmény nem megle-
pS. Az érintettek 56%-a munkahelye elvesztésétSl, mig
35% egyéb megtorldstdl tart (munkatdrsak bosszija,
prémium elvesztése stb.). 9% esetében érdektelenség-
gel taldlkoztunk.

Megvizsgaltuk, hogy van-e Osszefiiggés a munka-
hely elvesztésétdl tartd kollégak és az altaluk tapasz-
talt lelki problémdk daltal kivéltott jelenségek kozott.
A Pearson-féle Khi-négyzet préba (4,208 df: 1 szign.:
0,040 p<0,05) szignifikdns 0Osszefliggést mutatott.
A kapott eredmény dnmagéért beszél.

Tovébbi vizsgalat targya lehet, hogy vajon a mun-
katarsak egyéni érzékenysége, tlirGképessége mennyire
befolydsolja a tiinetek megjelenését vagy a diszkrimi-
nicid jelenségének tolerdldsat. Ezekre a kérdésekre a
lefolytatott vizsgalatbdl egyel6re nem tudunk vélaszt
adni, mélyebb kutatdsok sziikségesek a tovabbiakban.

A kérdGiv utolsé kérdését nyitva hagytuk, és arra
voltunk kivancsiak, hogy az érintettek miben latjadk a
diszkrimindci6 kikiiszobolésének lehetSségét. Az alab-
bi valaszok sziilettek, melyeket kritikai megjegyzések
nélkiil, nem teljeskorien mutatunk be:

— egy munkarészlegre hasonl6 kord, végzettségi és
életszinvonali emberek felvétele,

— jobban oda kellene figyelni bizonyos hatésdgok-
nak a diszkrimin&ciora,
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— sajnos nem latok r4 redlis esélyt, hogy a diszkri-
minéciot kikiiszoboljék,

— ne itéljiink eldre, csak akkor, ha tisztdban va-
gyunk, milyen a mésik, mire képes, milyen adott-
sdgai vannak,

— af6énok mindenkivel egyformén banjon, mert van
olyan beosztottja, akinek nem mer sz6lni, s igy 6
tobbet megengedhet magénak,

— ha az elvégzett munkdmmal bebizonyitom, hogy
ha az iskolai végzettségem nem is elegendd a
munkdmhoz, azért még jo szakember vagyok;
lehet, hogy a tapasztalataim tobbet érnek, mint a
diplomads kollégénak, aki csak az elmélet embere,

— ez hozzaallas kérdése; sajnos az emberek nem
latjak be, hogy mindenkiben van hiba... (tolerdlni
kell a méasikat),

— abban, ha egy vdllalat biztosan megvédené az
embereket; erre nem latok egyelSre biztos jele-
ket, talan, ha nem hagyn4, hogy meg legyenek
félemlitve a dolgozok.

— nagyobb onbecsiilésben €s jartassdgban a jogai-
mat illetGen,

— ez sajnos az emberekbe genetikailag benne van,
nagy akarater§ kell hozza, hogy ezen tudjanak
valtoztatni,

— pozitiv kommunikéci6 az alkalmazottak, tovabba
az alkalmazottak €s a felettesek kozott,

— az emberek gondolkoddsdnak megvéltozasa, kor-
rupcié megsztinése, munkahelyi kultdra pozitiv
véltoztatdsa.

Osszegzés

Az Eurépai Unidhoz valé csatlakozds feltételeként a
beléps orszdgok szamdra megfogalmazott szabalyok
alapjan jogharmoniziciés feladatokat kellett elvégez-
ni. Ez komoly feladat elé allitotta valamennyi kelet-
kozép-eurdpai orszdgot. E feladatok kozott szerepelt
az egyenls esélyek biztositdsa a kiillonbozs tdrsadalmi
helyzetekben, életfeltételek kozott €16, és kiilonbozd
jellemz&kkel rendelkezd egyének, csoportok kozott a
mindennapokban és a munkahelyen egyarant.
Vizsgélatunkban teljes, 4tfogdé képet ugyan nem
kaphattunk, de a felmérés eredményei, igy gondoljuk,
hiien tiikrozik azt a kérképet, mely mindsiti mindazt,
amit sikeriilt elérni, és elérevetiti a még megvaldsitan-
dé feladatokat. A gazdasigi novekedés, az életszinvo-
nal emelése, a munkaer§-sziikségletek kielégitésének
problémadja mellett a munkahelyeken fellép6 diszkrimi-
nacié elharitdsa méltan eltorpiilni latszik. Meglatasunk
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szerint a munkahelyi egyenjogisdg még varat magéra.
Az esélyegyenl@ségi torvény szdmos moédon kikény-
szeriti a véllalatokbdl, egyénekbdl a viselkedés bizo-
nyos hivatalosan elfogadhat6 formadit, de a tirsadalom
szerepldit az értékek felismerésére, a szabdlyok betarta-
sara csak hosszud tdvon érvényesiil§ értékrendvaltdssal,
erkolcsi és etikai normak elfogadtatasaval lehet rabir-
ni. A gazdasdgban jelentkez$ djabb kihivasokkal egy
stabil és megalapozott tirsadalmi normarendszer képes
csak szembenézni. A diszkriminéci6 kikiiszobolése ér-
dekében megfogalmazddtak a torvények, de tapasztala-
tunk mégis azt bizonyitja, hogy mindennapjainkban és
a véallalati gyakorlatban is csak formalisan érvényesiil§
egyenlGséggel taldlkozhatunk. (Vagy még azzal sem.)
A munkahelyen alkalmazott egyenl6 bandsméd elve az
emberi k6zosség minden tagjat megillet§ egyenld tisz-
telet és torddés gondolatdban gyokerezik. Azonban a
jog dnmagédban nem képes a tobb évszazados el6itéle-
tek megsziintetésére.

A munkavéllalékkal szemben elkovetett jogsértések
tilnyomé hanyada nem lat napvildgot, a diszkrimina-
ci6 esetei nem keriilnek nyilvdnossigra, az emberek in-
kabb megprébalnak tillépni az ilyen jellegli probléma-
ikon. Ez nem jelenti azt, hogy nincsenek ilyen gondok,
vagy nem kell foglalkozni veliik.

A vizsgélati eredmények visszaigazoltdk azokat az
egyébként is sokak 4ltal megtapasztalt jelenségeket,
amelyek a ndk munkavéllaldsi esélyeivel, munkahe-
lyi elismerésével, bérezésével, karrierlehetdségeivel, a
munkavallalék életkordval, nemével kapcsolatban min-
dennapos diszkriminativ cselekedetként érezhetiink.
S hogy mégis miért nincs az ilyen rendszeresen ismétls-
d6 problémdakbdl jogi eljaras, ugyancsak megvalaszolta
a vizsgalat. Az emberek félnek, féltik a munkahelyii-
ket, a megélhetésiiket, ezért inkabb csendben tlirnek,
s viselik az esetleges tovabbi fizikai és lelki problé-
mak kovetkezményeit. A kérdés, hogy ez jol van-e igy.
Megéri-e a vallalatoknak az alulmotivélt, depresszids,
félelemtSl goresds vagy megbantottsagtol befelé for-
dulé alkalmazottakkal dolgozni, és megprdbalni telje-
sitményt kisajtolni? Lehetne-e mindezt masképp? Ha
igen, hogyan?

A tovébbi vizsgdlatainkban arra keressiik a vélaszt,
hogy vajon a véllalatok vezetése érzékeli-e, és hogyan
éli meg ezeket a problémadkat, mit tesznek kialakul4-
suk ellen, s milyen sikerre szdmitanak ezen a teriile-
ten? Akarnak-e, tudnak-e olyan kdzosséget és kultirat
formalni, ahol a bizalom, az etikai, erkolcsi értékek, az
egymas megbecsiilése domindns, és az iizleti eredmé-
nyek ezeken az alapokon épiilnek? Tovabbi vizsgélati
eredményeinkrdl egy kovetkez6 tanulmédnyban adunk
szamot.

CIKKEK, TANULMANYOK
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