Tardos Katalin

FEJLODES VAGY STAGNALAS?

Osszehasonlité vizsgalat a munkahelyi esélyegyenléség és sokszintiség alakulasarol
2010 és 2012 kozott!

Bevezetés

Magyarorszdgon a védett tulajdonsdggal ren-
delkezd hétrényos helyzetli csoportok az Eurépai
Unié 4tlagdhoz képest dltaldban 1ényegesen alacso-
nyabb foglalkoztatdsi rdtdval jellemezhet8k, tehdt
a munkaerd-piacon kevésbé tudnak megjelenni,
dlldshoz jutni, illetve a munkaerd-piacon tartésan
integrdlédni. Igaz ez a nékre, kiilondsen a 6 éves-
nél fiatalabb gyermeket neveld nékre, a 25 évesnél
fiatalabbakra, illetve 55 évnél idésebbekre, de a
megviltozott munkaképességli emberekre és ro-
mékra is (KSH 2012; KSH 2013; Eurostat 2010;
Eurostat 2012). Ugyanakkor a 2010 és 2012-es
id8szakot vizsgélva a statisztikdk egyes csoportoknal
kismértékd javuldst mutatnak a foglalkoztatottsdg
mértékében (Id. az 1. tdbldzatot!). A munkaerd-pi-
aci statisztikdkban megjelend aktivitdsi adatok sok
tényezd ereddjeként alakulnak ki. Az egyes csopor-
tokndl mds-mds tényez8k jdtszhatnak szerepet az
alacsony munkaerd-piaci jelenlétben, de a végered-
mény kialakuldséban mindenképpen fontos szerepe
van a munkdltatéknak is. A hdtrdnyos helyzetd cso-
portok foglalkoztatdsa szempontjibdl meghatdrozé
fontossdgt lehet, hogy a munkaltaték kivilasztdsi
és foglalkoztatdsi dontéseikben mennyiben kévetik
az egyenld bdndsmdd elvét, vagyis mennyiben ma-
kédnek diszkrimindcié-mentesen, illetve mennyire
alkalmaznak olyan gyakorlatokat, amelyek novelik
az egyes hdtrdnyos helyzeti csoportok foglalkoz-
tatdsdnak esélyét. Tehetik ezt oly médon, hogy a
csoport tagjainak az elhelyezkedésben nehézsé-
get jelentd okokat igyekeznek mérsékelni, vagy a
szervezeti kulttra, emberi eréforrds-menedzsment
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Szociolégiai

rendszerét médositjak, vagy az esélyegyenldség és
sokszinliség-menedzsment intézményesiilését erdsi-
tik a szervezetben.

Ebben a tanulmdnyban a magyarorszdgi mun-
kéltaté szervezetek munkahelyi esélyegyenldség és
sokszinliség gyakorlatait, teljesitményét elemezziik
az mtd Tandcsad6i Kozdsség 2010-ben és 2012-ben
készitett vallalati kutatdsinak adataira tdmaszkod-
va. A {8 kutatdsi kérdés, amelyre szeretnénk vélaszt
adni a 2010-es és 2012-es kutatdsi eredmények
osszehasonlitdsa révén, hogy milyen irdnyban vil-
tozott Magyarorszdgon a munkahelyi esélyegyenls-
ség és sokszinliség szinvonala a két vizsgalt idépont
kozote eltele id8szakban, és ezzel 8sszefiiggésben
milyen szervezeti 4talakuldsok segitették, illetve
hatréleattdk a munkdltatdk szerepée a tdrsadalmi
befogadds, illetve a hédtrdnyos helyzet(i csoportok
munkahelyi integricidjdnak erésitésében. Egytital
arra is keressiik a védlaszt, hogy egyes hdtrdnyos hely-
zetll csoportok foglalkoztatottsdgdnak kismértéki
javuldsa 2010 és 2012 kozott egytittjére-e a munka-
helyi esélyegyenldség és sokszinliség menedzsment
véllalati tevékenységének fejlédésével is. Hipotézi-
siink szerint 2010 és 2012 kozote dsszességében po-
zitlv véltozds tortént a munkahelyi esélyegyenl8ség
és sokszin(iség véllalati gyakorlatdnak 4tlagos szin-
vonaldban.

A tanulmdny els§ részében utdnajirunk, hogy
milyen inditékai voltak a munkahelyi esélyegyen-
18ség és sokszinliség fejlesztésének 2010-ben, il-
letve 2012-ben. Majd a kutatds egyik alapkérdését
vizsgdljuk meg, mégpedig: mennyiben lett sokszi-
nibb a foglalkoztatottak 8sszetétele a kiilonbdzd
szervezeteknél a vizsgdlt id8szakban, illetve milyen
szervezeteknél taldlkoznak nagyobb valdszintséggel
tdrsadalmilag befogadé magatartdssal az egyes hdt-
rdnyos, illetve valamilyen szempontbdl mdssiggal
biré csoportok. A foglalkoztatottak sokszintisége
utdn az esélyegyenléségi politika intézményesiiltsé-
gének valtozdsit vessziik gorcesd ald, vagyis azt néz-
zitk meg kozelebbrdl, hogy mennyire jelenik meg
explicit médon a munkahelyi esélyegyenléségi po-
litika szabdlyzatokban, stratégiai célkittizésekben,
esélyegyenl8ségi tervben és ehhez hasonlé gyakor-
latokban. Az esélyegyenl8ség intézményesiiltségét
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kévet8en azt fogjuk megvizsgdlni, hogy hédny in-
tézkedéssel, gyakorlattal segitik eld a szervezetek
az egyes csoportok esélyegyenldségének javitdsit,
illetve milyen juttatdsokkal igyekeznek tdmogatni a
kiilonbz8 csoportokat. Ezt kdvetden a tanulmdny-
ban annak jarunk utdna, hogy mennyiben hasznil-
tdk a szervezetek a kiilsnbsz6 HR eszkozoket esély-
egyenléségi torekvéseik megvaldsitdsira 2010-ben,
illetve 2012-ben. A munkahelyi esélyegyenl8ségi
politika gyakorlati megvaldsuldsdnak elemzése utdn
megvizsgaljuk, hogy a szervezetek szerint melyek a
legnagyobb akaddlyai az esélyegyenldség fejlesztésé-
nek, illetve, hogy az 4tfogé munkahelyi esélyegyen-
18ség és sokszinlségi teljesitményt mérd Sokszind-
ségi Index hogyan véltozott a vizsgalt id8szakban.

Moédszertan és minta

Az mtd Tandcsaddi Kozosség az orszdgos bench-
mark kutatdshoz 2010-ben és 2012-ben is az online
kérdéives médszert vélasztotta. A 2010-es és 2012-
es kérddiv kozponti részében azonos kérdéseket
tartalmazott a szervezet tipusdrdl, a munkahelyi
esélyegyenl8ségi és a sokszinliség terén bevezetett
gyakorlatokrdl. A kérdések tobbsége zdrt kérdés
formdjdban volt feltéve, azonban néhdny nyitott
kérdés is lehet8séget adott a vélaszadénak, hogy
részletesebben kifejtse véleményét.

A kutatds 2010-es forduléjaban az interneten
hozziférhet§ elektronikus kérdéiv 2010. janudr
kézepe és 2010. mdjus 31-e kdzdte volt elérhetd a
nyilvdnossdg szdmdra. A kérddivhez vezetd link a
sajtémegjelenéseken tdl kikiildésre keriilt a partneri
hirlevelekben, és megtaldlhaté volt az med honlap-
jin, a HRPortalon, a Profession.hu oldalakon. A
kérddivet terjesztették tovabbd a Motivacié Alapit-
vény és az EFQM partneri szervezetei, illetve vélla-
lati kapcsolatai korében is.

A kutatds 2012-es forduléjéban az elektronikus
kérddiv 2012. 4prilis kdzepe és 2012. december
31-e kozote volt elérhetd az Interneten. A kérddiv
linkje a sajtéban, a partnerek hirleveleiben, az mtd
honlapjdn, a HRPortalon, valamint a Profession.hu
oldalon keriilt terjesztésre. A kérdSivet a Jol-léc és
SEED Alapitvdny, az Egyenld Béndsmdd Hatésdg,
a KOVET Egyesiilet és a Brandtrend véllalati kap-
csolatain keresztiil is igyekeztek minél szélesebb vél-
lalati korhéz eljuttatni. A kérddiv kitoltése mind-
két évben torténhetett anonim médon, azonban a
munkahelyi esélyegyenléségi teljesitmények késdb-
bi dijazésa, illetve az elnyerhetd szakmai jutalmak

a szervezetek szdmira inkdbb az azonosithaté és
regisztrdlt kérddiv kitoltését 6sztondzeék.

2010-ben 6sszesen 734 szervezet toltdtte ki a
kérdSivet. A végsd mintdbdl kikeriilt minden olyan
vdlaszadé, ahol a szervezetre vonatkozé 4ltaldnos
adatokon kivill egyetlenegy munkahelyi esély-
egyenléséggel vagy tdrsadalmi felel8sségvéllaldssal
kapcsolatos kérdésre sem vélaszolt érvényes médon.
Osszesen 316 értékelhetetlen esetet voltunk kény-
telenek torolni az eredeti mintdbdl, igy a 2010-es
mintdban 418 szervezet adatai szerepelnek. A 2012-
es adatfelvétel sordn 6sszesen 345 szervezet toltotte
ki a rendelkezésre 4116 nyolc és fél honap alatt az
elektronikus kérddivet. Azonban az adatok tiszti-
tdsa és vizsgdlata sordn nyilvdnvalévd vélt, hogy a
kitoledee kérdbivek egy része hidnyos és megbizhatd
moédon nem dolgozhaté fel, vagy ugyanaz a szer-
vezet tobbszor szerepelt a mintdban. Osszesen 160
éreékelhetetlen esetet voltunk kénytelenek tdrdlni
az eredeti mintdbdl, igy a végsé mintdban 185 szer-
vezet adatai szerepelnek 2012-ben.

Megéllapithatjuk, hogy 2012-ben valamelyest
kisebb vélaszaddsi hajlandésdggal szembesiiltiink a
2010-es kutatdshoz képest, ami megmutatkozik a
minta nagysdgaban: a 2010-es 418 elemes szerve-
zeti mintdhoz viszonyitva 2012-ben ennél kisebb
mintdra tdmaszkodhattunk az eredmények kiérté-
kelésénél (185 szervezet), de a statisztikai értékelést
a kisebb minta ellenére el lehet végezni. Mindazon-
4ltal az mtd Tandcsadd6i Kozosség 2010-es és 2012-
es felmérése a munkahelyi esélyegyenl8ségrdl és
sokszin(iségrdl egyediildllé Magyarorszdgon a min-
ta nagysdgrendjét tekintve. Tudomdsunk szerint az
mtd Tandcsaddi Kozosség 2010-es orszdgos bench-
mark felmérése 6ta nem sziiletett tovabbi survey
tipust kutatds ebben a témdban Magyarorszdgon.

A két vizsgdlati id8pontban felvett kérdéives
kutatds mintdja mutat kisebb eltéréseket (t6bb lett
a magyar, a vidéki, a kdzepes méretdi szervezetek
rovdsdra a kicsi és nagyméret(i szervezet) de azok
mértéke szignifikdnsan nem befolydsolja az Sssze-
hasonlithatésdgot. A két minta osszetételée tekintve
tobb dimenzié mentén j6l reprezentdlja a magyar-
orszdgi szervezeteket (gazddlkoddsi forma, dgazat).
Ugyanakkor a nemzetgazdasdg egészéhez képest az
mtd mintdiban feliilreprezentdltak a nagy, 500 f6-
nél tobb munkavéllalét foglalkoztaté szervezetek, a
kilfsldi irdnyitdsti, a budapesti, valamint az ipari
vallalatok. A mintdk tehdt nem reprezentativak, az
onkéntes kitdltés médszere okdn ezen feliil feltéte-
lezhetéen nagyobb ardnyban vannak benne olyan
szervezetek, amelyek az 4tlagndl egyébként is job-
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ban érdeklddnek a munkahelyi esélyegyenl8ség és
sokszintség véllalati megvalésitdsa irdnt. Ezt a ten-
dencidt erdsitette az is, hogy ismeretes volt: a 10
legjobb eredményt képvisel§ szervezet dijban is
részesiil. Ezen tényez8k ellenére a minta megbizha-
t6 forrdsként szolgdl a magyarorszdgi munkahelyi
esélyegyenléséggel és sokszinliséggel kapcsolatos
alapvetd tendencidk tanulmdnyozdsdra és kiéreéke-
lésére.

Az esélyegyenl@ség és sokszintiség inditékai

Fontosnak tartottuk feltérképezni, hogy a
szervezetek milyen inditékokbdl kezdenek el fog-
lalkozni az esélyegyenl8ség megteremtésének lehe-
t6ségével, illetve miért gondoljék azt, hogy nekik
is kellene ezzel t6r8dniiik. 2010-ben a szervezetek
tobb mint fele (52%), 2012-ben mdr kevesebb,
mint fele (45%) nyilatkozott Ggy, hogy szerveze-
ti szinten még nem jellemzd rdjuk a munkahelyi
esélyegyenl8ség megteremtése. Ugyanakkor figye-
lemreméltd, hogy csupdn a szervezetek elenyészd
része (2010-ben 5%, mig 2012-ben 4%) fejeette ki
elutasité véleményét, miszerint a jovében sem ki-
vén ezzel a teriilettel foglalkozni.

Strukedrdjdt tekintve nem tdrténe radikdlis val-
tozds 2010 és 2012 kozdtt a magyarorszdgi szer-
vezetek korében abban, hogy milyen inditékok
jdtszanak szerepet a munkahelyi esélyegyenl8ség
és sokszinliség fejlesztésében, hangsilyeltoléddsok
azonban bekévetkeztek. Erdekes médon a kiilsé, il-
letve tdrvényi tényezdknek valé megfelelés, mint az
Egyenld Bindsméd Torvénynek, illetve az Eurépai
Unié gyakorlatdnak valé megfelelés hattérbe szo-
rult a 2012-ben felsorolt indokok kérében, a kiil-
s6 szabdlyoz$ tényez8k helyett eldtérbe keriiltek a
szervezet belsd jellemz6i és erdforrdsai: etikai és ér-
tékbeli szempontok a véllalati kultdrdban, valamint
a munkaerd megtartdsdhoz, lojalitdsihoz és elége-
dettségéhez vezetd eszkdzok jobb kiakndzdsa. Ebbol
a szempontbdl értelmeztiik azt is, hogy 2010-hez
képest jelentdsen novekedett a rugalmas foglalkozta-
tds, valamint a ndi elémeneteli lehetdségek szervezeti
hasznositdsa melletti elkdtelezettség. 2010 és 2012
kozote 10 szdzalékrdl 18 szdzalékra ndvekedett azon
szervezetek ardnya, amelyek a munkahelyi esély-
egyenldséggel val6 foglalkozds inditékaként a ,,tobb
hélgyet szeretnénk a menedzsmentben l4tni” mon-
datot jeldlték be, és egyben azt is megéllapithatjuk,
hogy a szervezeten beliili néi elémeneteli lehetdsé-
gek esélyegyenléségének javitdsa volt az a teriilet,

ahol a legnagyobb volt a valtozds 2010-hez képest a
munkahelyi esélyegyenldség és sokszin(iség explici-
ten megfogalmazott inditékai koziil.

Misfeldl érdemes felhivni a figyelmet arra is,
hogy az esélyegyenldség és a sokszinliség stratégi-
ai megkozelitése tovdbbra is csak a szervezetek t6-
redékére volt jellemz8 (18%), és ardnyaiban nem
mutat novekedést 2010-hez képest. A késSbbiek
sordn tdbbszér elékeriil még ez a jellemzd, és véle-
ményiink szerint ez adja az egyik {8 gyengeségét a
magyarorszdgi munkahelyi esélyegyenléségi és sok-
szin(iségi gyakorlatoknak. (Ld. a 2. tdbl4zato).

A foglalkoztatottak dsszetételének
sokszintisége

A kutatds fontos kérdése volt, mennyire jellem-
z8, hogy a munkdltatéi szervezetek Ugynevezett
hitrdnyos helyzet(i vagy valamilyen szempontbdl
»méssdggal” biré csoportokbdl is valasztanak al-
kalmazottakat. Azt, hogy 8sszesen hdny 8t alkal-
maznak, vagy az alkalmazottak hdnyada tartozik
az adott csoporthoz, nem vizsgiltuk. A foglalkoz-
tatottak sokszin(iségét azzal mértiik, hogy osszesen
hany kiilonbsz8 csoport képvisel8ibdl foglalkoztat
az adott szervezet. A kutatds elézd forduldjéban,
2010-ben a mintdban szerepld szervezetek 4tlago-
san 4,6 hdtrdnyos helyzeti csoportbdl foglalkoz-
tattak munkavallalékat. 2012-ben ugyanez a mu-
tatd kisebb névekedést mutatott, mert az dtlagosan
foglalkoztatott hdtranyos helyzeti csoportok szdma
5,9-re emelkedett. A szervezetek 2010-es és 2012-
es megoszldsit 8sszehasonlitva a foglalkoztatott hdt-
rdnyos helyzetd csoportok szdma szerint, azt ldtjuk,
hogy 2012-re kialakult egy ,best practice” csoport
a munkaerd sokszinii 6sszetételét tekintve. (Ld. az
1. 4brir).

Altalénossagban a 2010-es és 2012-es adatok
osszehasonlitdsa azt a tendencidt mutatta, hogy
minden megnevezett hdtrdnyos helyzetd csoportot
nagyobb ardnyban emlitettek a szervezetek, mint a
két évvel kordbbi felmérés sordn. Hangstlyoznunk
kell azonban azt is, hogy a pozitiv eredmény nem
feltétleniil jelent Gjonnan felvett hdtrdnyos helyzet(i
munkavéllalékat, mert a javulds adédhatott abbdl
is, hogy tudatosabbd véltak a szervezetek a bels§
munkaerd-dsszetételitkkel kapcsolatban, vagy bi-
zonyos csoportok ,tabu” jellege csokkent (péld4ul
LMBT csoporthoz tartozékndl). Mésfel8l nézve:
leszogezhetjiik, hogy 2012-ben ugyanaz az 6t hdt-
rdnyos helyzetd csoport volt taldlhaté a foglalkoz-
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tatdsi rangsor élén, mint 2010-ben: a n8k, a 45 év
felettiek, a pdlyakezddk, a két vagy tobb 14 év alatti
gyermeket neveldk, illetve a gyermekiiket egyediil
nevel8k. A vizsgdlt iddszak rovid is volt a radikd-
lis 4trendezédéshez, azonban fontos megjegyezni,
hogy egyértelmiien voltak nyertesei és vesztesei a
hdtrdnyos helyzeti csoportok kérében ennek az el-
telt két évnek. A rangsor elején taldlhat6 csoportok
koziil egyéreelmiien dtlagndl jobban névekedett a
palyakezd8k, a ndk és a két vagy tobb 14 év alatdi
gyermeket nevel8k foglalkoztatdsdt emlitd szerveze-
tek ardnya. Ezzel szemben a 45 év felettick — ugyan
demografiai silyuknak készénheten — megmarad-
tak a rangsor elején, de az dsszes csoport koziil a leg-
kisebb ardnyban novekedett a szervezeti jelenlétiik.

A fiatalok és a kisgyermekes n6k mért nagyobb
szervezeti jelenléte valdszintileg Ssszefliggésbe hoz-
haté e két csoport szdmdra célzottan bevezetett —
mdra mir megszlint Start-kdrtya rendszerrel.? A
ndk és fiatalok foglalkoztatottsdgdnak enyhe javu-
l4sdc a KSH foglalkoztatdsi statisztikdi is megerdsi-
tik (Eurostat, 2010, 2012). Az idésebbek rdtdja is
mutat némi javuldst, de az els6sorban valdszintleg
inkdbb a korkedvezményes és rokkantnyugdij sza-
balyozdsdnak szigoritdsdbdl ered. A szervezetek ol-
daldrdl nemigen mutatkozik nagyobb nyitottsdg az
id8sebbek irdnydba. Erre enged kévetkeztetni az is,
hogy az életkor bizonyult a leggyakoribb diszkrimi-
nécids oknak 2011-ben és 2013-ban egy orszdgosan
reprezentativ kovetéses felmérés eredményei szerint
(Neményi et al., 2011, 2013).

2010 és 2012 kozote szintén javult az egyéb et-
nikai kisebbségek és a kistérségben él8k szervezeti
jelenléte, amely a 2012-es mintdban a vidéki szer-
vezetek nagyobb ardnydra is visszavezethetd lehet.
A 2012-es év legldtvinyosabb hozadéka 2010-hez
képest, hogy tobb mint megduplézédott az LMBT
embereket bevallottan foglalkoztaté szervezetek
ardnya. 2010-ben csak a szervezetek egytizede nyi-
latkozott gy, hogy dolgoznak ndluk LMBT em-
berek, azonban 2012-ben mdr a szervezetek 22
szdzaléka jeldlte be ezt a csoportot. Feltehetéleg
nem az érintettek foglalkoztatdsa javult az elmule
két évben, hanem kevésbé tekintették tabunak ezt a
kérdést a valaszadoék. (Ld. 3. tdbldzat).

Az 4tlagosan javuld szervezeti sokszinliség min-
den véllalati kategdridban megfigyelhet§ tendencia

2 A Start kdrtya rendszere 2012. december 31-ével
kivezetésre keriilt. Helyette életbe lépett a hédtranyos
helyzeti munkavallalokat foglalkoztaté —szervezetek
szdmdra a jdrulék kedvezmény Uj rendszere, amelynek
hatdsa jelen tanulmédnyban még nem értékelhetd.

volt, de a véltozds az egyes kategéridkban eltérd
mértékiinek bizonyult. A legldtvdnyosabb javulds
elssorban a nagyvéllalati szférdban ment végbe,
azon belil is a kiilfoldi nagyszervezeteknél. A ko-
zépméretli szervezeteknél a munkaerd sokszintisé-
gének novekedése els8sorban a magyar kzépmére-
tli szervezeteknél folytatédott. A magyar tulajdont
nagyviéllalatok tehdt relative rosszabbul teljesitettek
a 2010-2012-es id8szakban, mind a magyar ko-
zépméretli, mind a kiilfoldi tulajdont nagyvillala-
tokhoz képest. A legkisebb létszdmu szervezeteket
vizsgdlva megallapithatjuk, hogy ugyan abszolut
mértékben ebben a kategéridban is tdrtént némi
javulds, de nem volt kiugré sem a magyar, sem a
kiilfsldi kisvallalkozdsok esetében. (Ld. a 4. tabli-

zatot).

Az esélyegyenl8ségi politika
intézményesiiltsége

Az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltsé-
génél azt néztilk meg kozelebbrdl, hogy mennyire
jelenik meg explicit médon a munkahelyi esély-
egyenléségi politika szabdlyzatokban, stratégiai
célkitlizésekben, esélyegyenl8ségi tervben, és eh-
hez hasonlé gyakorlatokban. Osszesen 14 tényezdt
vettiink figyelembe. A 2012-es kutatds adatai azt
mutattdk, hogy a szervezetek t8bb mint kétoto-
de rendelkezik olyan etikai kddexszel, amelyben
taldlhaté a munkahelyi sokszin(iségre, az esély-
egyenléségre és az egyenld bdndsmdd biztositdsdra
vonatkozé irdnyelv. A munkahelyi esélyegyenl8ség
megvaldsitdsihoz hatékony segitséget nyujthat az
erre a témdra szakosodott civil szervezetekkel kiala-
kitott szorosabb egyiittmiikodés. A mintdban sze-
repld szervezetek tobb mint egyharmada kiépitett
mér kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, ame-
lyeknek a hdtrnyos helyzetli csoportok foglalkozta-
tdsa a f8 profiljuk. Szintén a lista élvonaldba tartozé
intézményi gyakorlat, hogy a dolgozdi elégedettségi
vizsgdlat sordn kitérnek az esélyegyenl8ségi szem-
pontokra: ennek eléforduldsa a szervezetek egyhar-
maddra jellemz8. Az esélyegyenl8ség és sokszin(iségi
tevékenység intézményesiiltségében nagyon fontos
1épés, ha a szervezet elhatdrozza, hogy esélyegyenls-
ségi és sokszinlségi tervet dolgoz ki. A szervezetek
negyede rendelkezett 2012-ben esélyegyenl8ségi
tervvel, ami jelentds el8relépést jelent a 2010-es
4llapotokhoz képest. Az esélyegyenldségi politika
legkevésbé elterjedt gyakorlatai kozé tartozott az
antidiszkrimindcids képzés szervezése, tartdsa, va-
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lamint esélyegyenl8ségi munkacsoport feldllitdsa. A
munkacsoport hdttérbe szoruldsa érthetd az erdfor-
rdsok oldaldrél, ugyanakkor az antidiszkrimindcids
képzés hatékony mddja a szervezeten beliili attitd-
dok, elbitéletek lebontdsdnak, amelyet sok véllalat
az esélyegyenldségi politika egyik f8 akaddlydnak
vélt. Hasonldan érthetetlen a monitorozds, értéke-
1ési folyamat elhanyagoldsa, hiszen e nélkiil nehéz
redlis célkittizéseket tenni.

A 2010 és 2012 kozote eltelt id8szakra — 4lta-
ldban véve — tehdt az esélyegyenl8ségi politika in-
tézményesiiltségének erbsddése jellemz8. 2010 és
2012 kozote radikdlisan egyharmadrdl egytizedre
csokkent azon szervezetek ardnya, amelyek egyetlen
formalis esélyegyenl8ségi intézkedéssel sem rendel-
keztek. Az intézményesiiltséget mutat esélyegyen-
18ségi intézkedések dtlagos szdma is némileg meg-
emelkedett 2010 és 2012 kozote: hdromrdl négyre.
A viltozdsokat gy foglalhatjuk 6ssze, hogy az esély-
egyenldségi politika intézményesiiltségének teljes
hidnydt 2010-re felvdltotta az intézményesiiltség
alacsony foka, majd 2012-re az intézményesiiltség
tovdbb emelkedett. Abszolut értékben jelentds ns-
vekedés kdvetkezett be az elégedertségi vizsgdlatba az
esélyegyenldségi szempontokat integrild cégek kdrében,
valamint az etikai kddexiikben az egyenls bandsmod
elvét szerepelteték ardnydban. Relative nagy el8rets-
rés volt meghgyelhetd az esélyegyenldségi referensek
kinevezése és az esélyegyenldségi munkacsoportok fel-
4llitdsa terén is. Két év alact kdzel megdupldzddote
azon szervezetek ardnya, amelyek rendelkeztek mar
esélyegyenléségi referenssel vagy munkacsoporttal.
A szervezetek proaktivabbakkd véltak, nemcsak 4l-
taldnossdgban foglalkoznak az esélyegyenl8séggel,
hanem a szervezetek negyede mér a fejlesztés igé-
nyével a jovdbeli terveiket is rendszerezi, és a terv-
hez megfeleld felelst is kijelol az esélyegyenldségi
referens személyében. Ugyanakkor még 2012-ben
is elenyészd volt azon szervezetek ardnya, amelyek
sajt bevalldsuk alapjén rendelkeztek esélyegyenld-
ségi stratégidval, sokszintiségi politikdval, a felada-
tok elldtdsdt monitorozzdk, vagy a tovdbbfejlédés-
hez célzott antidiszkrimindcids képzést tartanak, és
ez a hidnyossdg nyilvan a belsé ellentmonddsokra is
rdvildgit. (Ld. az 5. tdbldzator).

Esélyegyenldséget javité intézkedések és
juttatdsok

2010 és 2012 kozdtt a munkdltatdi szervezetek
4leal nyujtott, az esélyegyenléséget is javitd intéz-

kedések és juttatdsok struktirdja alapvetden azonos
maradt. Fontos pozitivum, hogy 2010-hez képest
egyetlen juttatdsi forma esetében sem regisztralt
visszaesést a kutatds. Ugyanakkor a javulds 4tlagos
mértéke elenyészd volt. 2010-ben 4tlagosan a szer-
vezetek 2, mig 2012-ben 2,5 esélyegyenl8séget td-
mogatd juttatdst biztositottak munkavallaléiknak.
Csakdgy, mint 2010-ben, 2012-ben is az
egészségiigyi szirbvizsgdlatok, a GYED/GYES-en
1évé kismamdkkal valé kapcsolattartds, valamint a
csalddi programok szervezése volt a leggyakoribb
intézkedés és jurtatdsi forma. Legerdteljesebben
a GYED/GYES-en 1év8 kismamdkkal valé kap-
csolattartds béviilt a munkdltatok kérében, ami
arra enged kovetkeztetni, hogy béviildben van a
GYES-menedzsmentet tudatosan végz8 munkahe-
lyek ardnya Magyarorszdgon. A mésodik teriilet,
ahol hasonld javulds toreént a vizsgdlt id8szakban: a
munkahelyek akaddlymentesitése. 2012-re az aka-
dalymentesitett munkahelyek ardnya 32 szdzalékra
ndte a 2010-es 25 szdzalékhoz képest, amely folya-
mat értelemszerien kapcsolédik a megvaltozott
munkaképességlick foglalkoztatdsdval kapcsolatos
2010-es jogszabdlyi véltozdsokhoz, és az annak ha-
tdsdra beindult munkdltatéi attictidvaltozdsokhoz.?
Osszességében kevés eléretorés volt a munkalta-
tok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos magatartdsd-
ban. A 2010-es és 2012-es adatok osszehasonlitdsa
azt mutatja, hogy mind a nydri gyermektdborozta-
tds, mind a munkahelyi bolcsde, dvoda biztositdsa
gyakoribbd vélt a vizsgdlt id8szakban, de csak az
esélyegyenl8ségnek és sokszinliségnek legelkotele-
zettebb csalddbardt munkdltaték fektetnek erdfor-
rdsokat a nydri gyermektdboroztatds megszerve-
zésébe (12%), a munkahelyi bolcsdde vagy évoda
fér6helyeinek biztositdsdra (4 szdzalék), vagy szop-
tatdsra, pihenésre alkalmas helyiség kialakitdsdra

(7%). (Ld. a 6. tabl4zatot).

Az esélyegyenldséget és soksziniiséget
tamogaté HR eszk6zok haszndlata

Az egyes HR eszkdzok esélyegyenl8ségi célzatt
hasznélatdval kapcsolatban egyértelmten kideriilt,
hogy a 2010 és 2012 kozotti id8szakban az atipikus
munkaformdk fokozottabb elterjedése volt a ,sld-

3 2010. janudr elsejéedl kozel hatszorosdra emelkedett
a rehabilitédciés hozzdjirulds mértéke (964 500 Fe-ra),
amelyet azok a véllalatok kotelezettek fizetni, amelyek
nem teljesitik a megvdltozott munkaképességlick 5
szdzalékos kotelezd foglalkoztatdsi szintjét.
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ger” a szervezeti HR innovicidk teriiletén. Abszolut
értékben legjobban a rugalmas és részmunkaidét,
valamint a tdvmunkdt biztositd szervezetek ardnya
ndtt 2010-hez képest. A részmunkaidd esetében a
gyakorisdguk meghaladta, a rugalmas munkaidd
tekintetében pedig elérte az 50 szdzalékot a min-
tdban szerepeld szervezeteknél. A jelentds javulds
ellenére tdvmunkdt csak a szervezetek kozel egy-
harmada biztositott munkavallaléinak 2012-ben.
A misodik leginkdbb névekvd eléforduldsi gyako-
risdggal rendelkezd HR eszkdzok a reorientdcids
képzések voltak. A reorientdcids képzések gyakorib-
b4 valdsa kapcsolédik a kordbban emlitett GYES-
menedzsment gyakorlatok elterjedéséhez, de mig
a kismamdkkal valé kapcsolattartdst a szervezetek
48 szizaléka emlitette, a munkdba valé visszatérés
utdn csupdn a szervezetek 14 szdzaléka nytjtote
reorientdcids képzést.

A négy leggyakrabban haszndlt HR eszkoz ko-
zott mindkét vizsgdlati évben ugyanazokat taldljuk:
a szakmai képzéseket, a részmunkaidét, a rugalmas
munkaidét, valamint a teljesitményértékelési rend-
szert. Ezeken beliil azonban a részmunkaidét bizto-
siték ardnya megel8zte 2012-ben a 2010-ben |, lis-
tavezetd” szakmai képzéseket. A kutatds sajndlatos
eredménye, hogy a szervezetek 2012-ben kevésbé
tekintették hasznosnak, illetve haszniltik az osztott
munkakor lehet8ségét esélyegyenldségi céljaik meg-
val6sitdsdra, ez a kiildnleges atipikus foglalkoztatdsi
forma igy nem tudott elmozdulni a 2010-ben is el-
foglalt , legkevésbé kedvelt” poziciéjdbol. A készség-
fejlesztés, a mentoring, a coaching eléforduldsi ard-
nya is alapvetSen stagndlt, szignifikdnsan nem lett
gyakoribb. Ez kivdltképp azért is sajndlatos, mert
a felsoroltak mind olyan HR eszkdzok, amelyek az
esélyegyenl8ségi szakirodalomban jelentds szere-
pet kapnak, mint hatékony eszkdzok a hdtrdnyos
helyzetti csoportok foglalkoztatdsdnak el8segitésére.

(Ld. a 7. tabldzatot).
A Sokszintiségi Index
Az mtd Tandcsaddi Kozdsség a kutatds adataira

tdmaszkodva egy Soksziniiségi Indexet fejlesztett kit
Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy kdny-

4 A Sokszinlségi Index &sszegzi a  véllalatok
teljesitményét a kiilonbdzé munkahelyi esélyegyenldségi
teriileteken: a  foglalkoztatottak ~ sokszintsége, az
esélyegyenl8ségi  politika
esélyegyenl8séget el8segitd juttatdsok, a HR eszkdzok

intézményesiiltsége,  az

haszndlata, illetve a jovébeni fejlesztési tervek teriiletén.

nyen Osszehasonlithatévd tegye a szervezetek tdrsa-
dalmi teljesitményét a munkahelyi esélyegyenl8ség
és sokszin(iség teriiletén. Ezt a Sokszin(iségi Indexet
is felhaszndltuk a 2010-es és 2012-es felmérés ada-
tainak &sszehasonlitdsdra. 2010-ben és 2012-ben
az elért legkisebb érték egyardnt 0, a legmagasabb
pontszdm pedig 88, illetve 90 volt a 100 pontos
Sokszintiségi Indexen. A minta egészére jellemzd
dtlagérék kismértékben emelkedett az elmule két
évben: 2010-ben 25, 2012-ben 33 pont volt. Te-
hdt a szervezetek dtlagosan az elérhetd pontszdmok
harmaddrt érték el az utolsé vizsgélati idészakban.
Fontos kiemelni azt is, hogy a szervezetek kézel ne-
gyede ért el 50 pontot meghalad6 eredményt 2012-
ben, és ez jelentds elmozduldst jelent a 2010-es
eredményekhez képest, amikor is még csak a minta
egytizedének sikeriilt 50 pontndl tobbet szereznie a
Sokszintiségi Indexen.

Radikdlis viltozdsok nem torténtek a Sokszi-
niségi Index benchmark eredményeiben 2010 és
2012 kézote, de gyakorlatilag elmozdulds minden
csoportban tortént, az dtlag felettick, a felsé 20 szd-
zalék és a Top 10 kategéridjaban is. Osszességében
meggllapithatjuk, hogy a 2010-es és a 2012-es Sok-
szin(iségi Index benchmark eredményei mind a hé-
rom vizsgdlt csoportban — dtlag felettiek, fels§ 20
szdzalék és TOP 10 — el8nyiikre viltoztak 2010 és
2012 kozote, és a négy dimenzié mentén alapve-
t8en novekedést észleltiink. Ugyanakkor meg kell
4llapitani azt is, hogy a legnagyobb fejlédést a felsé
20 szdzalék csoportjaban regisztréltuk, tehdt azok-
nak a szervezeteknek, amelyek 2010-ben ebbe a
kategoridba sorolédtak, dtlagosan nagyobb fejlesz-
tést kellett végrehajtaniuk ahhoz, hogy 2012-re is
a fels8 20 szdzalék csoportjdba keriilhessenek. Az
adatok megerdsitik azt a kordbban mér részleteiben
jelzett folyamatot, hogy 2012-re kialakult, illetve
kialakuléban van a villalatok kdrében egy sokszind-
ségi ,best practice” csoport, amely javitja az dtlagos
orszdgos eredményeket. (Ld. a 2. dbrdr).

A sokszinliség akaddlyai

A véllalatok megitélése szerint 2010 és 2012
kozotr osszességében inkdbb novekedtek az esély-
egyenléség fejlesztésének akaddlyai. Mindekozben
2010-hez képest jelent8sen 4t is strukturdlédeak a
szervezetek dltal észlele hdtrdleatd tényez8k. 2010-
ben a technikai feltérelek hidnya és az érdektelenség,
a motivdcié hidnya fogalmazddott meg leggyakrab-
ban hdtraltat6 tényezdként, mig 2012-ben a belsé
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Jorrdsok hidnydt és a vezetdk ellendlldsdt emelték ki
leggyakrabban a vilaszadd szervezetek. A két aka-
ddly kozote tartalmi osszefiiggést is felfedezhetiink,
ugyanis ahol nem elkételezettek a vezet8k a sokszi-
niibbé vilds mellett, ott nehezebb forrisokat szerez-
ni a szervezeten beliil a szakére6i csapat 4ltal kita-
14l 0j kezdeményezésekhez. Ezért is volna fontos,
hogy az esélyegyenl8ség és a sokszinliség fejlesztése
osszefiiggésbe legyen hozva a kozvetlen iizleti ér-
dekkel, de az adatok tandsdga szerint a szervezetek
egyharmada szdmdra ez nem nyilvdnvald, hogyan
lehet 6sszhangot teremteni a kettd kozott. Pozitiv
tendenciaként értékelhetd mdsfel6l, hogy az eld-
itélet és a tolerancia hidnydt némileg alacsonyabb
gyakorisdggal jelezték akaddlyként 2010-hez képest
(30, illetve 27%). Szintén pozitivum, hogy a két
vizsgdlati év kozote a munkatdrsak ellendlldsa mér-
séklédott. (Ld. a 8. tdbldzatot).

Osszegzés

Osszegezve a 2010-es és 2012-es munkahelyi
esélyegyenléségi és sokszintiségi kutatds eredménye-
it, pozitivumként értékelhetjiik, hogy nem romlott
a munkdltatok munkahelyi esélyegyenléséggel kap-
csolatos tevékenységének 4tlagos szinvonala a vizs-
gélt id8szakban, s6t jellemzd volt a szerény mértékii
javulds. Fontos eredménye volt a kutatdsnak, hogy
kimutatta: a szervezetek kozote elindule egy pola-
rizécids folyamat. A kutatds egyértelmiien bizonyi-
totta, hogy 2012-re kialakult a véllalatok kérében
egy sokszinlségi ,best practice” csoport, amely ja-
vitja az orszdgos eredmények 4tlagdt, és 2010-hez
képest 2012-ben sokkal magasabb teljesitményt
kellett a szervezeteknek nytjtaniuk a munkahelyi
esélyegyenléség és sokszinlség teriiletén ahhoz,
hogy bekeriilhessenek a felsé 20 szdzalék bench-
mark csoportjdba.

Részletesebben vizsgdlva a szervezetek munka-
helyi esélyegyenldség és sokszin(iség menedzsment
teriiletén nyujtott teljesitményée megéllapitottuk,
hogy az esélyegyenléségi politika intézményesiilé-
se teriiletén kdvetkezett be a legfontosabb elérelé-
pés. Az intézményesiilési folyamat részeként mind
nagyobb ardnyban rendelkeznek a szervezetek az
egyenld bandsmdd kovetelményée tartalmazé etikai
kédexszel, szabdlyzatokkal, egyre inkdbb jellemzévé
vélt, hogy az elégedettségi vizsgilatokndl kitérnek
az esélyegyenléséggel kapcsolatos munkavallal6i
véleményekre, és az esélyegyenléségi tervek meg-
val6sitdsdhoz felelds referenst is kineveznek a szer-

vezetek. Az esélyegyenl8séget tdmogatd juttatdso-
kat illetden 6romteli tény a GYES-menedzsment
és akaddlymentesités javuld tendencidja. Pozitiv
irdnyt véltozést regisztrdltunk a munkaerd sokszi-
niségének mutatdjit és az atipikus munkaformdk
hasznélatdt illet8en is.

Ugyanakkor a munkaerd dsszetételének javuld-
sdt mutat$ adatok elemzése sordn megéllapitottuk,
hogy a hasznilt mddszertan miatt nehezen hatd-
rozhaté meg a valddi javulds mértéke, igy nem fel-
tétleniil van egyezés a munkaerd-piaci statisztikdk
és a mért vallalati adatok kézoee. Ennek ellenére,
tobb hdtrdnyos csoporttal kapesolatban a két meg-
kozelités eredménye szinkronban volt. Ugyanigy
6vatosan kell kezelni az atipikus HR eszkdzok hasz-
ndlatdnak regisztrale eldretdrésée is, mert az egyéni
alapul orszdgos statisztikdk jéval kevésbé kedvezd
képet mutatnak.

Az egyik legnagyobb jévébeni kihivdsa a mun-
kahelyi esélyegyenl8séggel és sokszinliséggel foglal-
kozék szdmdra, hogy a tervezett szervezeti innovici-
6khoz megfeleld anyagi eréforrdsokat és felsd vezetdi
tdmogatdst szerezzenek. Ldttuk, hogy a munkahelyi
esélyegyenl8ség fejlesztésének inditékai kozote egyre
inkdbb hangstlyosan szerepelt a mdr meglévé mun-
kavillal6k megtartdsa és elégedettségének javitdsa,
amely nyilvdnvaléan iizleti szempontbdl is elénydos.
A tovdbblépés kulcsa a jovdre vonatkozdan azonban
az lesz, hogy mennyiben sikeriil a szervezeteknek
osszekapcsolniuk az esélyegyenldségi és sokszindsé-
gi tevékenységiiket a kozvetlen iizleti érdekekkel és
stratégidval, igy szerezve fenntarthat$ vezetdi elko-
telezettséget és pénziigyi forrdsokat a sokszinlségi
torekvések megvalsitdsdra. Ebbdl a szempontbdl is
kiemelten fontos fejlesztendd teriilet a jév8ben a mér
megvaldsitott esélyegyenl8ségi és sokszinliségi intéz-
kedések eredményességének monitorozdsa és vissza-
csatoldsa a fejlesztendd teriiletek meghatdrozdsandl.

Hipotézisiink, mely szerint 2010 és 2012 kdzott
osszességében pozitiv véltozds tértént a munkahelyi
esélyegyenl8ség és sokszinliség véllalati gyakorla-
tdnak dtlagos szinvonaldban, igaznak bizonyult.
Egyuttal megallapithatjuk azt is, hogy az egyes hdt-
rdnyos helyzetli csoportok foglalkoztatottsdgdnak
kismértékd javuldsa 2010 és 2012 kozote, a kutatds
eredményei szerint szinkronban volt a munkahelyi
esélyegyenl8ség és sokszinliség menedzsment villa-
lati tevékenységének fejlédésével is. Kideriilt azon-
ban az is, hogy az dllami jogszabalyi viltozdsoknak,
és a hdtrdnyos csoportok foglalkoztatdsira beveze-
tett dllami 8sztonzéknek/szankcidknak fontos sze-
rep jut a vallalatok magatartdsdnak alakitdsiban.
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Osszefoglalds

Magyarorszdgon a védett tulajdonsdggal ren-
delkezd hdtrdnyos helyzetli csoportok az eurdpai
unié dtlagdhoz képest dltaldban lényegesen alacso-
nyabb foglalkoztatdsi rdtdval jellemezhet8k, tehdt
a munkaeré-piacon kevésbé tudnak megjelenni,
dlldshoz jutni, illetve a munkaerd-piacon tartésan
integrdlédni. Ugyanakkor a 2010 és 2012-es id8-
szakot vizsgdlva a statisztikdk egyes csoportokndl
kismértékd javuldst mutatnak a foglalkoztatottsdg
mértékében. Ebben a tanulmdnyban arra keressiik a
vélaszt, hogy az egyes hdtrdnyos helyzetl csoportok
foglalkoztatottsdgdnak kisméreékd javuldsa egyiict-
jért-e a munkahelyi esélyegyenl8ség és sokszin(iség
menedzsment véllalati tevékenységének fejlédésével
is Magyarorszdgon ebben az id8szakban. A magyar-
orszdgi szervezetek munkahelyi esélyegyenldség
és sokszinliség gyakorlatait, teljesitményét az mtd
Tandcsaddi Kozosség 2010-ben és 2012-ben ké-
szitett vallalati kutatdsinak adataira tdmaszkodva
elemezziik, amelyet online kérd6ives médszerrel
készitettek. Hipotézisiink, mely szerint 2010 és
2012 kozotr dsszességében pozitiv valtozds tortént
a munkahelyi esélyegyenl8ség és sokszin(iség vdlla-
lati gyakorlatdnak dtlagos szinvonaldban, igaznak
bizonyult. Kideriilt azonban az is, hogy az 4llami
jogszabdlyi valtozdsoknak, és a hdtrdnyos csoportok
foglalkoztatdsdra bevezetett 6sztonz8knek/szankci-
Sknak fontos szerep jut a véllalatok magatartdsdnak
alakitdsiban. A tovdbblépés kulcsa a munkahe-
lyi esélyegyenldség és sokszinliség teriiletén, hogy
mennyiben sikeriil a szervezeteknek a jév6ben 6sz-
szekapcsolniuk az esélyegyenldségi és sokszinilségi
tevékenységiiket a kozvetlen iizleti érdekekkel és
stratégidval, igy szerezve fenntarthaté vezetdi elko-
telezettséget és pénziigyi forrdsokat a sokszin(iségi
torekvések megvaldsitdsdra.

Abstract

Disadvantaged groups with protected charac-
teristics have significantly lower employment rates
in Hungary compared to the European Union’s av-
erage, thus they have more difficulties in entering
the labour market, finding jobs, and succeeding to
integrate and sustain their positions in the long run.
Nevertheless, labour statistics show a smaller in-
crease of the employment rates of certain disadvan-
taged groups during the period between 2010 and
2012. This paper investigates whether the observed

improvement of the employment rates of certain
disadvantaged groups coincides with the develop-
ment of workplace diversity and inclusion practices
in Hungary within the same period of time, or not.
To assess the workplace equality and diversity per-
formance of companies, surveys based on an online
questionnaire carried out by mtd Consulting in
2010 and 2012 were used. Our hypothesis accord-
ing to which the average level of workplace diversi-
ty and inclusion policies has improved in Hungary
between 2010 and 2012 turned out to be valid, and
thus was accepted. Nonetheless, results highlighted
the important role played in transforming company
behavior by implementing changes in the nation-
al legislations, and introducing incentives for the
employment of disadvantaged groups. The condi-
tion for further development of workplace equality
and diversity company performance is dependent
on whether companies succeed to combine their
diversity and inclusion practices with the strategic
business goals and thus attain sustainable top man-
agement commitment and financial resources for
their future diversity endeavors.
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Mellékletek

1. tdbldzat: A hdtranyos helyzetii csoportok foglalkoztatdsi rdtdja Magyarorszigon és az Eurdpai Unidban

tasi rata'

Foglalkoztatdsi | Foglalkoztatdsi | Foglakoztatdsi | Foglakoztatdsi
rata Magyaror- | rdta Magyaror- | rdtaaz EU 27 rata az EU 27
szdgon szdgon orszdgéban orszdgéban
2010 2012 2010 2012
Nésk’ 55,0 56,4% 62,1 62,5%
N8k 6 év alartti gyermekkel® 33,3 36,1% 58,2 59,1%
Megviltozott munkaképessé- 18,1%’ 09
gliek (fogyatékossdggal él6k) (31,5%*%) - 44,2% f.a.
%5 évnél fiatalabbak (15-24 18,3% 18,6% 34,0 32.8%
éves)
55 émél iddsebbele (55641 34 4o, 36,9%!" 46,3% 48,9%
évesek
Romik (20,0%)"2 36,0%"? n.a. na.
Orszdgos/ EU27 Foglalkozta- 60.4 62.1% 68.6 68.5%

EUROSTAT, 2010, 2012

© N o w»

10 EUROSTAT, 2010, 2012.
' EUROSTAT, 2012.

12

dolat Kiadé — MTA Etnikai-nemzeti Kisebbségkutaté Intézet.

3 FRA, UNDDP 2012.
4 EUROSTAT, 2010, 2012.
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2. tablézat: Az esélyegyenliséggel kapcsolatos szervezeti inditékok eléforduldsi gyakorisdga 2010-ben és

2012-ben (szdzalék)

2010 2012 2012/2010

A palyakezddtdl a nyugdijasig minden korcsoport repre-

zentdlva van szervezetiinkben 55 50 0,91
Tehetséges munkavéllaléinkat meg szeretnénk tartani 50 48 0,96
Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk 45 48 1,07
Sok kisgyermekes sziil dolgozik ndlunk 43 44 1,02
A véllalati kultiira része a sokszintiség 43 44 1,02
Lojdlisabb munkaerdt szeretnénk 35 37 1,06
Szeretnénk az Egyenlé Bindsmdéd Torvény szerint eljdrni 31 25 0,81
Alkalmazottaink zéme né 28 26 0,93
Az Eurdpai Unié gyakorlatdt szeretnénk kévetni 27 20 0,74
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatdst tesz lehetdvé 26 32 1,23
Szivesen foglalkoztatndnk fogyatékossdggal él6 embereket 26 27 1,04
Allami tdmogatdsokhoz szeretnénk jutni 24 20 0,83
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21 21 1,00
Az lizleti stratégia megvaldsitdsa érdekében 18 18 1,00
Anyacégiink nemzetkézi direktivdit adaptdlni kivanjuk 16 14 0,88
Toborzisi tevékenységiinket meg szeretnénk kénnyiteni 13 14 1,08
Toébb holgyet szeretnénk a menedzsmentben ldtni 10 18 1,80
50 £& feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelezd 10 9 0,90
Versenytédrsaink gyakorlata vonzd szdmunkra 5 1,40

1. dbra: A szervezetek megoszldsa a foglalkoztatott hdtrdnyos helyzetli csoportok szdma szerint 2010-ben

és 2012-ben (sz4zalék)
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3. tablazat: Az adott hdtranyos helyzetii csoportot foglalkoztatd szervezetek ardnya és viltozdsi ritdja 2010 és
2012 kizott (szdzalék)

2010 2012 2012/2010
Ngk 66 79 1,20
45 év feletti munkavallalok 66 68 1,03
Pilyakezd8k 54 68 1,26
Gyermekiiket egyediil nevel6k 53 67 1,25
Kettd vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelék 53 62 1,16
Megvéltozott munkaképességiiek 32 39 1,23
Kistérségben él8k 27 40 1,48
Fogyatékossdggal él6k (fizikai, értelmi)’ 23 29 1,25
Romik 22 31 1,41
Mi4s nemzetiséglieck, migrdnsok 21 30 1,47
Tartdsan beteg hozzdtartozét dpolék 20 29 1,41
Mis szexudlis orientdciéjiak, LMBT emberek 10 22 2,25
Egyéb etnikai kisebbségek 8 23 2,87
Egyéb (pl. GYES-r8l visszatérék) 2 5 2,04

15  Hivatalosan a fogyatékossdggal é18 személyek a ,, megvaltozott munkaképességli” személyek tdgabb csoportjdnak
alcsoportjét alkotjdk.

4. wablazat: A foglalkoztatotr hitrinyos helyzetii csoportok dtlagos szdma a szervezetek magyar, illetve kiilfold;
tulajdona és mérete szerint

2010 2012
magyar + kisméretd 2,9 3,4
magyar + kizepes méretll 4,9 6,8
magyar + nagyméret(i 5,4 7.4
kiilfsldi/vegyes + kisméret 2,8 3,2
kiilfsldi/vegyes + kdzepes méretd 5,0 5,7
kiilfoldi/vegyes + nagyméretd 6,3 9,2
Osszesen 4,6 5,9
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5. tdbldzat: Az esélyegyenliség intézményesiiltségét jelzd intézkedések ardnya 2010-ben és 2012-ben, és az egyes
intézkedések novekedési ritdja

2010 2012 2012/2010

Legaldbb 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenl8séggel 47,6 54,6 1,15
Etikai kédexiik tartalmaz-e a munkahelyi sokszin(iség, esélyegyen-

18ség, egyenld bandsmdd biztositdsdra vonatkozd irdnyelveket? 36,8 45,0 1,22
Van kapcsolatuk hdtrdnyos helyzetd munkavéllalékat segité civil 33.0 37.0 112
szervezetekkel

?orclii);lg{(r)zéi elégedettségvizsgilat kitér az esélyegyenlSségi szem- 2.4 31.0 127
Esélyegyenl8ségi terv 22,0 25,0 1,14
Antidiszkrimindciés szabdlyzatok 14,8 21,0 1,42
Esélyegyenl8ségi referens 12,7 23,0 1,81
Esélyegyenléségi stratégia 12,4 16,0 1,29
Zaklatdsra vonatkozé szabdlyzat / eljdrdsrend 12,0 15,0 1,25
Pélydzat tirsadalmi, esélyegyenldségi dijakra 10,3 12,0 1,17
Esélyegyenléségi gyakorlat monitorozdsa 10,0 12,0 1,20
Sokszintiségi politika 9,1 15,0 1,65
Antidiszkrimindciés képzés 6,2 7,0 1,13
Esélyegyenléségi munkacsoport 4,1 9,0 2,20

6. tabldzat: Esélyegyeniéséget javitd intézkedések és juttatdsok ardnya 2010-ben és 2012-ben

2010 2012 2012/2010
Egészségiigyi szlirdvizsgalatok 55 60 1,09
Kapcsolattartds a GYED/GYES-en 1év8 kismamdkkal 41 48 1,17
Csalddi programok, juttatdsok 46 47 1,03
Sportoldsi lehetdség 33 38 1,15
Akaddlymentesités 25 32 1,27
Céges buszjdrat, szdllitds 18 22 1,20
Célcsoportok szdmdra informécids kiadvdnyok 12 14 1,15
Nydri gyermektaborozds 7 12 1,74
Szoptatdsra, pihenésre berendezett helyiség 2 7 3,68
Munkahelyi bélcsdde, évoda, illetve féréhely biztositdsa 1 4 2.86
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7. tabldzat: Esélyegyenldségi tirekvések megjelenése a kiilonbozd HR eszkozok haszndlatdban (szdzalék)

2010 2012 2012/2010
Részmunkaidd 47 4 56,2 1,19
Szakmai képzések (life-long learning) 49,5 53,5 1,08
Rugalmas munkaidd 40,4 50,3 1,25
Teljesitményértékel rendszer 40,2 38,9 0,97
Tiavmunka 22,0 32,4 1,47
Karrierfejlesztés 237 25,4 1,07
Készségfejlesztd programok 22,5 21,6 0,96
Munkakér-értékelés 20,6 18,9 0,92
Mentoring 16,7 17,3 1,04
Coaching 14,8 17,3 1,17
Munkakértervezés 13,2 15,3 1,16
Reorientécids képzés 8,9 13,5 1,52
Job sharing (osztott munkakor) 8,1 6,5 0,80

2.4bra: A szervezetek megoszlisa a Soksziniiségi Index értéke szerint 2010-ben és 2012-ben.
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8. tdbldzat: Az esélyegyenldséy fejlesztésér garls tényezdk eléforduldsi gyakorisdga 2010-ben és 2012-ben

(szdzalék)
2010 2012 2012/2010
Belsé forris hidnya 30,4 42,7 1,40
Vezetbk ellendlldsa 20,1 36,8 1,83
Inform4cié hidnya 29,7 33,5 1,13
Erdekrelenség, motivicié hidnya 30,6 33,5 1,09
J6 példdk hidnya 25,4 30,3 1,19
Kozvetlen iizleti érdek hidnya 21,5 29,7 1,38
Allami 6sztonz8k hidnya 24,6 28,6 1,16
Technikai feltételek hidnya 32,5 28,6 0,88
El8itélet, tolerancia hidnya 30,4 26,5 0,87
Adézasi szabélyok 13,9 20,5 1,47
Szakértd tandcsaddk/képzések hidnya 12,0 10,8 0,90
Munkatdrsak ellendlldsa 16,7 10,8 0,65

IV. folyam VI. évfolyam 2015/111. szdm





