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Ön szerint, a mai Magyarországon mi jellemzi a vállalatok társa-
dalmi felelősségvállalását? A magukat felelősnek valló vállalatok 
foglakoznak-e az esélyegyenlőség, sokszínűség témájával? Mi vál-
tozott az elmúlt évek során? Igaz-e, hogy javuló a tendencia, vagyis 
egyre több időt, energiát és pénzt fordítanak a befogadó szervezeti 
kultúrák kiépítésére? Vajon milyen HR eszközöket alkalmaznak a 
vállalkozások a sokszínűség menedzselése érdekében?

Továbbá, javult-e a megváltozott munkaképességű, fogyatékosság-
gal élő emberek foglalkoztatása a rehabilitációs hozzájárulás nagy-
mértékű emelésével? Mit gondolnak a vállalatok a rehabilitációs 
foglalkoztatás lehetőségeiről, módszereiről? Fizetnek vagy foglal-
koztatnak?

Trendekről és tervekről olvashat az mtd Tanácsadói Közösség ösz-
szefoglaló benchmark kutatási tanulmányában.



A szerzőről

Tardos Katalin mintegy húsz éve dolgozik az MTA Szociológiai 
Kutatóintézetében szociológus kutatóként. A kutatási témái közé 
tartozik a munkaerőpiac és munkanélküliség problematikája, a 
foglalkozási diszkrimináció és a társadalmi kirekesztés folyamata, 
az esélyegyenlőség és sokszínűség menedzsment vállalati 
gyakorlatai, valamint a vállalatok társadalmi felelősségvállalásának 
új tendenciái. Pályafutása során több felsőfokú intézményben 
oktatott (ELTE, International Management Center, CEU Graduate 
School of Business, IBS Nemzetközi Üzleti Főiskola). Jelenleg a 
IBS Nemzetközi Üzleti Főiskola főiskolai tanára és a Gazdálkodási 
és menedzsment szak vezetője. 2008-tól az mtd Tanácsadói 
Közösség trénere és szakmai vezetőjeként rendszeresen tart 
vállalati szakemberek számára képzéseket az esélyegyenlőség és 
sokszínűségmenedzsment témájában.
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I. rész 

Helyzetjelentés a munkahelyi 
esélyegyenlőségről és sokszínűségről





Bevezetés

Az mtd Tanácsadói Közösség 2010 elején – immár másodszorra – kutatást szervezett 
a munkahelyi esélyegyenlőségről és a vállalati felelősségvállalásról. A kutatás három 
fő célt tűzött ki maga elé. Egyrészt körképet kívántunk adni arról, hogy 2010-ben mi 
jellemzi Magyarországon a munkahelyi esélyegyenlőség és vállalati felelősségvállalás 
gyakorlatát. Másodsorban fel kívántuk mérni, hogy milyen változások mentek végbe 
az első felmérés időpontja óta eltelt időszakban – 2008 és 2010 között – ezen a terü-
leten, illetve melyek a legfontosabb trendek, amelyek a munkahelyi esélyegyenlőség 
és vállalati felelősségvállalást az utóbbi két évben alakították. Harmadrészt: kiemelt 
fókusztémaként a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásának alaku-
lását kívántuk körbejárni, aminek különös aktualitást adott a 2010. január elsejétől ér-
vénybe lépő, közel hatszorosára emelt rehabilitációs hozzájárulás, amelyet azok a vál-
lalatok kötelezettek fizetni, amelyek nem teljesítik a megváltozott munkaképességűek 
5 százalékos kötelező foglalkoztatási szintjét. 

Ebben a fejezetben az első fő célkitűzésünk nyomán részletesen bemutatjuk, hogy 
mi jellemzi Magyarországon 2010-ben a munkahelyi esélyegyenlőség és vállalati fele-
lősségvállalás gyakorlatát. A tanulmányban először a kutatás módszertanát és a min-
ta összetételét ismertetjük. A következő részben utánajárunk, hogy milyen indítékai 
vannak a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztésének 2010-ben. Majd a kutatás egyik 
alapkérdését vizsgáljuk meg, mégpedig: mennyire sokszínű a foglalkoztatottak össze-
tétele a különböző szervezeteknél, illetve milyen szervezeteknél találkoznak nagyobb 
valószínűséggel társadalmilag befogadó magatartással az egyes hátrányos, illetve vala-
milyen szempontból mássággal bíró csoportok. A foglalkoztatottak sokszínűsége után 
az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét vesszük górcső alá, vagyis azt nézzük 
meg közelebbről, hogy mennyire jelenik meg explicit módon a munkahelyi esélyegyen-
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lőségi politika szabályzatokban, stratégiai célkitűzésekben, esélyegyenlőségi tervben és 
ehhez hasonló gyakorlatokban. Az esélyegyenlőség intézményesültségét követően azt 
fogjuk megvizsgálni, hogy hány intézkedéssel, gyakorlattal segítik elő a szervezetek 
az egyes csoportok esélyegyenlőségének javítását, illetve milyen juttatásokkal igyekez-
nek támogatni a különböző csoportokat. A tanulmány következő részében annak já-
runk utána, hogy mennyiben használják a szervezetek a különböző HR eszközöket 
esélyegyenlőségi törekvéseik megvalósítására. A munkahelyi esélyegyenlőségi politika 
gyakorlati megvalósulásának elemzése után megvizsgáljuk, hogy a szervezetek szerint 
melyek a legnagyobb akadályai az esélyegyenlőség fejlesztésének, illetve, hogy van-
nak-e terveik a jelenlegi gyakorlatuk fejlesztésére. 

Célja volt továbbá a kutatásnak, hogy különböző vállalati kategóriák számára össze-
hasonlítási lehetőséget adjon saját ez irányú teljesítményük és más, hozzájuk hasonló 
szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségi és felelősségvállalási szintje, gyakorlata kö-
zött. Az mtd Tanácsadói Közösség 2008-ban egy ún. Esélyegyenlőségi és sokszínűségi 
indexet és CSR indexet fejlesztett ki, amelyet a tanulmány második részében a 2010-es 
adatokra aktualizálunk. Ebben a fejezetben az esélyegyenlőségi és sokszínűségi, illetve 
a CSR index összevetését is elvégezzük. 

A fejezet a 2010-es esélyegyenlőségi és sokszínűségi benchmark eredményekkel zá-
rul. Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján meghatároztuk a kis, közepes 
és nagy szervezetek számára, hogy milyen munkahelyi esélyegyenlőségi gyakorlatot 
követnek azok a szervezetek, amelyek átlag felettiek, illetve a felső 20 százalékban van-
nak, valamint amelyek a kategóriájukban a tíz legjobb közé tartoznak. Ezeket a top 10 
kategóriájának neveztük el. A benchmark eredmények lehetővé teszik a szervezetek 
számára, hogy a választott benchmark szerint mérjék saját szervezetük társadalmi tel-
jesítményét. 

Módszertan

Az mtd Tanácsadói Közösség a 2010-es országos benchmark kutatáshoz az online kér-
dőíves módszert választotta. A kérdőív összesen 39 kérdést tartalmazott a szervezet 
típusáról, a munkahelyi esélyegyenlőségi és a társadalmi felelősségvállalás terén beve-
zetett gyakorlatokról, valamint a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatásáról. 
A kérdések többsége zárt kérdés formájában volt feltéve, azonban a néhány nyitott kér-
dés lehetőséget adott a válaszadónak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

Az interneten hozzáférhető elektronikus kérdőív 2010. január közepe és 2010. május 
31-e között volt elérhető a nyilvánosság számára. A kérdőívhez vezető link a sajtómeg-
jelenéseken kívül a partnerek hírleveleiben volt olvasható és megtalálható volt az mtd 
honlapján, a HRPortalon valamint a Profession.hu oldalon. A kérdőívet a Motiváció 
Alapítvány és az EFQM partneri szervezetei, illetve vállalati kapcsolatai körében is ter-
jesztették. A kérdőív kitöltése történhetett anonim módon, azonban a a munkahelyi 



A minta	 13

esélyegyenlőségi teljesítmények későbbi díjazása, illetve az elnyerhető szakmai jutal-
mak a szervezetek számára inkább az azonosítható és regisztrált kérdőív kitöltését ösz-
tönözték.

A minta

Összesen 734 szervezet töltötte ki a rendelkezésre álló négy és fél hónap alatt az elekt-
ronikus kérdőívet. Azonban az adatok tisztítása és vizsgálata során nyilvánvalóvá vált, 
hogy a kitöltött kérdőívek egy része hiányos és megbízható módon nem dolgozható 
fel, vagy ugyanaz a szervezet többször szerepelt a mintában. A végső mintából kike-
rült minden olyan válaszadó, ahol a szervezetre vonatkozó általános adatokon kívül 
egyetlenegy munkahelyi esélyegyenlőséggel vagy társadalmi felelősségvállalással kap-
csolatos kérdésre sem válaszolt érvényes módon. Összesen 316 értékelhetetlen esetet 
voltunk kénytelenek törölni az eredeti mintából, így a végső mintában 418 szervezet 
adatai szerepelnek. 

Az érvénytelen esetek kiszűrésével jelentősen sikerült emelni az eredményeink 
megbízhatóságát, ami elsőrendű szempont volt az mtd Tanácsadói Közösség számára. 
Ugyanakkor teljes egészében nem tudtuk megszűntetni a hiányos válaszadásból eredő 
esetszám különbségeket. Az eredmények megbízható értelmezéséhez mindig feltün-
tetjük az adott kérdésre válaszolók esetszámát a táblázatokban. 

A következőkben áttekintjük a minta összetételét a szervezetek tulajdonformája, a 
foglalkoztatottak létszáma, a magyar piacon megkezdett tevékenységük időpontja, a 
szervezet nemzetisége, ágazata, szektorális hovatartozása és a székhelyének elhelyez-
kedése szerint. 

A szervezetek tulajdonformája
A  válaszadó szervezetek több mint fele (52 százalék) korlátolt felelősségű társaság 
(kft.). A  mintában szereplő szervezetek második leggyakoribb tulajdonformája (22 
százalék) a zártkörű részvénytársaság (zrt.). E két tulajdonformán kívül még jelentő-
sebb arányban található a szervezetek között közigazgatási és közintézmény, egyesület, 
és nyilvános részvénytársaság (nyrt.). Elenyésző volt a mintában külföldi vállalkozás 
magyarországi fióktelepe, egyéni vállalkozás, betéti társaság (bt.), alapítvány, nonprofit 
kft. vagy közhasznú társaság tulajdonformájú szervezet. (Lásd az 1. táblázatot!)
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1. táblázat: A szervezetek megoszlása tulajdonforma szerint (százalék)

Százalék

Korlátolt felelősségű társaság (kft.) 51,9

Zártkörű részvénytársaság (zrt.) 21,5

Közigazgatás, közintézmény 8,1

Egyesület 4,8

Nyilvános részvénytársaság (nyrt.) 3,8

Külföldi vállalkozás magyarországi fióktelepe 1,9

Egyéni vállalkozás 1,7

Alapítvány 1,7

Betéti társaság (bt.) 1,2

Nonprofit kft. 1,0

Közös vállalat 0,5

Közhasznú társaság (kht.) 0,2

Szövetkezet 0,2

Egyéb 1,5

Összesen 100

N=418

A szervezetek mérete
A mintában szereplő szervezetek körében a közepes méretű, 50-500 főt foglalkoztató 
vállalkozásokat találjuk legnagyobb arányban (41 százalék). A kisméretű, 50-nél ke-
vesebb létszámú szervezetek adják a minta közel egyharmadát. Végül az 500 fő feletti 
létszámot alkalmazó szervezetek a minta negyedét alkotják. (Lásd az 1. ábrát!)

1. ábra: A szervezetek megoszlása méret szerint (százalék)

0-49

50-500

500 fő felett

0-49
33%

50-500
41%

500 fő felett
26%

Hány alkalmazottat foglalkoztat a szervezet?
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A szervezetek megalakulásának, illetve magyarországi  
tevékenységének kezdeti időpontja 
A kérdőívet kitöltő szervezetek döntő többsége (közel 80 százaléka) a rendszerváltást 
követően kezdte meg tevékenységét Magyarországon. Nagyobbik részük (45 százalék) 
a kilencvenes években jött létre, de a kifejezetten új, 2000 után megalakult szervezetek 
aránya is majdnem eléri a minta egyharmadát. A szervezetek egyötöde a rendszervál-
tás előtt jött létre, részben a szocialista időszakban, részben még korábban, 1945 előtt. 
(Lásd a 2. ábrát!)

2. ábra: A szervezetek megoszlása a tevékenység kezdeti időpontja szerint (százalék)

A szervezetek a tulajdonos nemzetisége szerint
A mintában szerepelő szervezetek több mint fele (54 százaléka) 100%-os magyar tu-
lajdonban van. A magyar tulajdonú szervezeteken belül 8 százalékban találunk álla-
mi/önkormányzati tulajdonban lévő költségvetési szervezeteket, 5 százalékban civil 
szervezeteket, illetve állami vállalatok is előfordulnak. A minta közel egyharmadát 100 
százalékban külföldi tulajdonban lévő vállalatok képezik, illetve a minta több mint 
egytizede vegyes tulajdonban van. (Lásd a 3. ábrát és a 2. táblázatot!) 

1945 előtt

1945-1989

1990-1999

1945-1989
17%

2000-2010
33%

Mióta tevékenykedik a szervezet a magyar piacon?

1945 előtt
5%

1989-1999
45%

2000-2010



16	 I. rész: Helyzetjelentés a munkahelyi esélyegyenlőségről és sokszínűségről

3. ábra: A szervezetek megoszlása a tulajdonos nemzetisége szerint (százalék)

2. táblázat: A szervezetek megoszlása a tulajdon jellege és nemzetisége szerint (százalék)

Százalék

100% magyar tulajdonban lévő vállalat 36,6

100% külföldi tulajdonban lévő vállalat 31,3

Többségében külföldi tulajdonban lévő vállalat 9,8

Állami/önkormányzati költségvetési szerv 8,4

Magyar civil szervezet 4,8

Állami/önkormányzati tulajdonban lévő magyar vállalat 3,6

Többségében magyar tulajdonban lévő vállalat 2,9

50–50%-ban hazai és külföldi tulajdonban lévő vállalat 2,1

Külföldi civil szervezet 0,7

Egyéb 0,7

Összesen 100,0

N=418

A szervezetek ágazati besorolása
Az alábbi táblázatból egyértelműen látszik, hogy mely ágazatok vannak reprezentálva 
legnagyobb arányban a mintában: a kereskedelem, a szoftver-, információtechnológia, 
az oktatás és kutatás, a civil szervezetek, a pénzügyi és gazdasági szolgáltatások, a bank 
és biztosítás, valamint az elektronikaipar. Miközben majdnem minden ágazat repre-
zentálva van a mintában, a legnagyobb részarányú ágazatok között találunk olyanokat, 
amelyek a nemzetgazdasági ágazati megoszláshoz képest felülreprezentáltak. Ilyenek 
például a szoftvercégek, az információtechnológiai cégek és a civil szervezetek. Az el-
térés okát – véleményünk szerint – egyrészt a kutatás módszereként használt elektro-
nikus kérdőívre vezethetjük vissza a szoftver-, információtechnológia ágazat esetében, 
másrészt a civil szervezetek nagyobb súlyát a kérdőív terjesztésébe bevont civil szerve-
zetnek is köszönhetjük. (Lásd a 3. táblázatot!)

Magyar

Vegyes

Külföldi
Magyar

54%

Külföldi
32%

Mi a szervezet nemzetisége?

Vegyes
14%

Magyar

Vegyes

Külföldi
Magyar

54%

Külföldi
32%

Mi a szervezet nemzetisége?

Vegyes
14%
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3. táblázat: A szervezetek ágazati megoszlása (százalék)

Esetszám Százalék

Kereskedelem 45 10,8

Szoftver-, információtechnológia 30 7,2

Oktatás, kutatás 27 6,5

Pénzügyi-, gazdasági szolgáltatás 24 5,7

Civil szervezet 24 5,7

Bank, biztosítás 23 5,5

Elektronikaipar 21 5,0

HR szolgáltatások 19 4,5

Villamos energia-, gáz-, gőz- és vízellátás 18 4,3

Egészségügyi, szociális ellátás 17 4,1

Építőipar 14 3,3

Élelmiszer, ital, dohány gyártása 14 3,3

Papírgyártás, kiadói, nyomdai tevékenység 11 2,6

Vegyi anyag, gumi, műanyagtermék gyártás 10 3,1

Kormányzat, közszféra 10 2,4

Internet, média 10 2,4

Járműipar 10 2,4

Fémalapanyag, fémfeldolgozási termék gyártása 9 2,2

Mérnöki szolgáltatások 7 1,7

Turizmus, vendéglátás 7 1,7

Gép-, szerszámgépgyártás 7 1,7

Bányászat, nyersanyag kitermelés 7 1,7

Szállítás és raktározás 6 1,9

Ingatlanügyek 6 1,4

Javítás 6 1,4

Posta és távközlés 5 1,2

Mezőgazdaság, vad-, erdő-, halgazdálkodás 5 1,2

Fafeldolgozás, bútoripar 3 0,7

Textília, bőrtermék gyártása 3 0,7

Személyszállítás 2 0,5

Egyéb 12 2,9

Összesen 418 100,0

A szervezetek szektorális hovatartozása
Az ágazati besorolás alapján csoportosítottuk a szervezeteket a mezőgazdasági, ipa-
ri, illetve a szolgáltatói szektorhoz tartozásuk szerint. A nemzetgazdasági tendenciák-
hoz hasonlóan a szolgáltatás szektora képviseli a legnagyobb részarányt (67 százalék) 
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a mintán belül. Az iparhoz tartozó szervezetek a minta közel egyharmadát alkotják, 
végül a mezőgazdaság némileg alulreprezentált a mintában az egy százalékos részará-
nyával. (Lásd a 4. ábrát!)

4. ábra: A szervezetek megoszlása a szektorális hovatartozás alapján (százalék)

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése
A mintában szereplő szervezetek több mint fele budapesti székhellyel rendelkezik. Ez 
azt jelenti, hogy a vidéki szervezetek alulreprezentáltak a mintában. (Lásd az 5. ábrát!)

5. ábra: A szervezetek megoszlása a székhely elhelyezkedése szerint (százalék)

Összefoglalva a mintáról elmondottakat, megállapíthatjuk, hogy az mtd Tanácsadói 
Közösség 2010-es felmérése a munkahelyi esélyegyenlőségről és a vállalati társadal-
mi felelősségvállalásról a minta nagyságrendjét tekintve egyedülálló Magyarországon. 

Mezőgazdaság

Ipar

Szolgáltatás

Ipar
32%

Mezőgazdaság
1%

Mely szektorhoz tartozik a szervezet?

Szolgáltatás
67%

Budapest

Vidék
Budapest

56%

Hol helyezkedik el a vállalat székhelye?

Vidék
44%
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Tudomásunk szerint az mtd Tanácsadói Közösség 2008-2009-es országos benchmark 
felmérése óta, amelyben 345 szervezet szerepelt, nem született további survey típusú 
kutatás ebben a témában Magyarországon. A 2010-es kutatásnak a két évvel ezelőtti-
hez képest sikerült még több szervezethez eljuttatnia a kérdőívet, így egy 418 elemes 
szervezeti mintára támaszkodhattunk az eredmények kiértékelésénél. A minta össze-
tételét tekintve a legtöbb dimenzió mentén jól reprezentálja a magyarországi szerve-
zeteket (foglalkoztatottak száma, nemzetiség, szektorális hovatartozás). Ugyanakkor 
az elektronikus kérdőív és az önkéntes és önbevalláson alapuló válaszadás okán né-
hány jellemzőben torzít a nemzetgazdaság egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult 
például, hogy a magyar nemzetiségű szervezeteken belül alulreprezentáltak a költség-
vetési intézmények, a mezőgazdasági ágazathoz tartozó, valamint a vidéki székhelyű 
szervezetek, másfelől felülreprezentáltak a szoftver-, információtechnológia, az oktatás 
és kutatás és a civil szervezetek. Ezen eltérések ellenére a minta megbízható forrásként 
szolgál a magyarországi munkahelyi esélyegyenlőséggel és a vállalatok társadalmi fele-
lősségvállalással kapcsolatos alapvető tendenciák tanulmányozására és kiértékelésére. 

Az esélyegyenlőség és sokszínűség indítékai 

Az mtd Tanácsadói Közösség fontosnak tartotta feltérképezni, hogy a szervezetek mi-
lyen indítékokból kezdenek el foglalkozni az esélyegyenlőséggel, illetve miért gondol-
ják azt, hogy nekik is kellene ezzel foglalkozniuk. Fontos itt megjegyeznünk, hogy a 
szervezetek több mint fele (52 százalék) úgy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még 
nem foglalkoznak a munkahelyi esélyegyenlőséggel. Ugyanakkor figyelemreméltó, 
hogy csupán a szervezetek elenyésző része, 5 százaléka fejtette ki elutasító véleményét 
miszerint a jövőben sem kíván ezzel a területtel foglalkozni. 

A szervezetek által megjelölt leggyakoribb indítékok leginkább a munkaerő meg-
tartásával és összetételével, valamint etikai és szervezeti értékekkel kapcsolatosak. 
A legfontosabb szempontnak az életkor szerinti sokszínű összetétel bizonyult (A pá-
lyakezdőtől a nyugdíjasig minden korcsoport reprezentálva van a szervezetben.) Máso-
dik legfontosabb szempont a tehetséges munkavállalók megtartása volt. A harmadik 
leggyakrabban említett indíték, hogy etikai szempontból fontosnak tartják az esély-
egyenlőséget a szervezetek. A gyakran említett indokok között szerepelt még, hogy a 
sokszínűség a vállalati kultúra része. Ezt a szempontot az idei kutatásban adtuk meg 
először, és számunkra meglepő eredményt hozott, hogy a szervezetek 43 százaléka in-
dítékként választotta ezt a szempontot. A gyakori indítékok között szerepelt még a sok 
kisgyermekes dolgozik nálunk, valamint hogy lojálisabb munkaerőt szeretnének.

A munkahelyi esélyegyenlőség közepesen gyakori indítékai között szintén találunk 
még a munkavállalók összetételére vonatkozó indítékokat (például: az alkalmazottak 
zöme nő, a csapatmunka terén van még mit javítanunk, szívesen foglalkoztatnánk fogya-
tékkal élőket), de határozottan megjelenik a külső tényezőkhöz való alkalmazkodási 
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szándék is: szeretnénk az Egyenlő bánásmód törvény szerint eljárni (31 százalék), az 
Európai Unió gyakorlatát szeretnénk követni (27 százalék), állami támogatáshoz szeret-
nénk jutni (24 százalék). 

Az esélyegyenlőség fejlesztésének ritka indítékaként tekintettük azokat a szempon-
tokra, amelyeket kevesebb, mint a szervezetek egyötöde említett. Érdekes kiemelni, 
hogy ezek közé tartozik az esélyegyenlőség üzleti megközelítése is, vagyis amikor a 
szervezetek az üzleti stratégiájuk megvalósítása érdekében (is) fejlesztik a sokszínűsé-
get és az esélyegyenlőséget. A kutatási eredmények azt mutatják, hogy az üzleti megkö-
zelítés nem erősebb a külföldi tulajdonú vállalatoknál sem (16 százalék), éppen olyan 
gyakori, mint a magyar nemzetiségi szervezeteknél. A minta egészében nem szerepelt 
fontos szempontként az sem, hogy az anyacég külföldi direktíváit kívánják adaptálni. 
Ugyanakkor a külföldi tulajdonú szervezeteknél ez a fontosabb indok, amely 39 száza-
lékos (!) előfordulási aránnyal szerepel. 

A  sokszínűség-menedzsment irodalomban az egyik klasszikus üzleti előnyként 
szokták említeni, hogy ezáltal a szervezetek megkönnyíthetik toborzási tevékenységü-
ket. A 2010-es kutatás fényében – nyilvánvalóan a magasabb munkanélküliségi rátával 
és a gazdasági válsággal is összefüggésbe hozhatóan –, a toborzás nem fontos üzleti 
indok a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztésében. 

Szintén az indítékok rangsorának alján szerepel a munkahelyi esélyegyenlőségi tö-
rekvések egyik klasszikus területe, mégpedig, hogy több nő kerüljön a menedzsment-
be. A 2010-es kutatásban szereplő szervezetek mindössze egytizedénél jelentkezett ez 
az indíték. Ebben a kérdésben jelentős különbség mutatkozott a külföldi és a magyar 
nemzetiségű szervezetek körében, mivel a külföldi cégek 16 százaléka, a magyar szer-
vezetek 5 százaléka (!) jelölte be ezt a szempontot. 

Végezetül, megállapíthatjuk, hogy a legritkábban előforduló indíték a versenytársak 
vonzó gyakorlatának követése volt. A válaszadók szerint ennek nincs jelentős hatása 
Magyarországon, amely szintén a sokszínűség nem üzleti és stratégiai megközelítésére 
enged következtetni. (Lásd a 4. táblázatot!)

A foglalkoztatottak összetételének sokszínűsége

A kutatás fontos kérdése volt, mennyire jellemző, hogy a munkáltatói szervezetek úgy 
nevezett hátrányos helyzetű vagy valamilyen szempontból „mássággal” bíró csopor-
tokból is választanak alkalmazottakat. A  kérdőívben 13 csoportot neveztünk meg, 
amelyek közül többet is megjelölhettek a válaszadók és ezen kívül egyéb csoportot is 
megnevezhettek. A foglalkoztatottak sokszínűségét azzal mértük, hogy összesen hány 
különböző csoport képviselőiből foglalkoztat az adott szervezet. Először nézzük meg 
az összesített adatokat, majd egyenként vegyük szemügyre, hogy az egyes csoportok-
hoz tartozókat a szervezetek hány százaléka és milyen típusa foglalkoztatja! 
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A 6. ábra bemutatja, hogy a szervezetek milyen megoszlást mutatnak aszerint, hogy a 
megadott 13 hátrányos helyzetű csoportból hányat választottak. A leggyakrabban vá-
lasztott érték a nulla volt, tehát a szervezetek leggyakrabban (15,3 százalék) egyetlen 
hátrányos csoporthoz tartozók közül sem alkalmaztak munkavállalókat. A válaszadó 
szervezetekben azonban átlagosan ennél magasabb, megközelítőleg öt hátrányos hely-
zetű csoportból választva foglalkoztatnak munkavállalókat. Az átlaggal egybeesik a 
medián is, tehát a szervezetek fele ötnél kevesebb hátrányos helyzetű csoportot foglal-
koztat, míg a másik fele ötöt vagy annál többet. Az ábra azt is érzékelteti, hogy a ha-
todik csoport után a gyakoriság jelentősen visszaesik, 10 csoportot, vagy annál többet 
pedig csak a szervezeteknek egy töredéke, 5 százaléka jelölt be.

4. táblázat: Az esélyegyenlőséggel kapcsolatos szervezeti indítékok  
előfordulási gyakorisága (százalék)

Százalék

A pályakezdőtől a nyugdíjasig minden korcsoport reprezentálva van szervezetünkben 55,0

Tehetséges munkavállalóinkat meg szeretnénk tartani 49,5

Etikai szempontból fontosnak tartjuk 44,7

A vállalati kultúra része a sokszínűség 42,8

Sok kisgyermekes szülő dolgozik nálunk 42,6

Lojálisabb munkaerőt szeretnénk 34,7

Szeretnénk az Egyenlő Bánásmód Törvény szerint eljárni 30,6

Alkalmazottaink zöme nő 27,5

Az Európai Unió gyakorlatát szeretnénk követni 27,0

Tevékenységünk rugalmas foglalkoztatást tesz lehetővé 26,3

Szívesen foglalkoztatnánk fogyatékossággal élőket 26,3

Állami támogatásokhoz szeretnénk jutni 23,7

A csapatmunka terén van mit javítanunk 21,1

Az üzleti stratégia megvalósítása érdekében 17,5

Anyacégünk nemzetközi direktíváit adaptálni kívánjuk 16,0

Toborzási tevékenységünket meg szeretnénk könnyíteni 13,4

Több hölgyet szeretnénk a menedzsmentben látni 9,8

50 fő feletti költségvetési szervként, ez nekünk kötelező 9,8

Versenytársaink gyakorlata vonzó számunkra 4,8
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6. ábra: A szervezetek megoszlása a foglalkoztatott  
hátrányos helyzetű csoportok száma szerint (százalék)

Hogy mikor nevezünk egy szervezetet sokszínűnek – vagyis ahol a munkavállalók na-
gyon sokféle háttérrel és jellemzőkkel rendelkeznek – természetesen önkényes döntés. 
Hogy a mintában szereplő „átlagos” szervezetek sokszínűnek tekinthetők-e, abban se-
gít eligazodni az alábbi táblázat, amely a konkrét csoportok előfordulási gyakoriságát 
mutatja be. (Lásd az 5. táblázatot!)

Az öt leggyakrabban választott csoport a nők, a 45 év feletti munkavállalók, a pálya-
kezdők, a gyermeküket egyedül nevelők valamint a kettő vagy több 14 év alatti gyerme-
ket nevelők. Tehát a meghatározó elem a nem, az életkor és a családi háttér. Az iga-
zán „problémás” csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb választások között. Az 
előfordulási gyakoriságban a drámai csökkenés a megváltozott munkaképességűek 
csoportjánál kezdődik, akiket a szervezetek egyharmada foglalkoztat. A megváltozott 
munkaképességűek csoportját követik gyakoriságban a kistérségben élők, majd a fo-
gyatékossággal élők, a romák, a tartósan beteg hozzátartozót ápolók és az eltérő nem-
zetiségűek, migránsok következnek közel egynegyedes arányukkal. Ismét egy jelentős 
csökkenés következik, a legkisebb az előfordulási gyakorisága azon munkáltatóknak, 
amelyek eltérő szexuális orientációjúakat vagy egyéb etnikai kisebbségeket foglalkoz-
tatnak. 

A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok száma 
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5. táblázat: Az adott hátrányos helyzetű csoportot foglalkoztató szervezetek aránya

Esetszám Százalék

Nők 276 66,0

45 év feletti munkavállalók 275 65,8

Pályakezdők 226 54,1

Gyermeküket egyedül nevelők 223 53,3

Kettő vagy több14 év alatti gyermeket nevelők 223 53,3

Megváltozott munkaképességű személyek 132 31,6

Kistérségben élők 113 27,0

Fogyatékos személyek (testi, szellemi) 98 23,4

Romák 91 21,8

Eltérő nemzetiségűek, migránsok 86 20,6

Tartósan beteg hozzátartozót ápolók 85 20,3

Eltérő szexuális orientációjúak 40 9,6

Egyéb etnikai kisebbségek 33 7,9

Egyéb (pl. GYES-ről visszatérők, nagyon alacsony képzettségűek) 10 2,4

Visszatérve arra a kérdésünkre, hogy a magyarországi szervezetek sokszínűek-e, az 
mtd Tanácsadói Közösség annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek többsé-
ge csak a demográfiai sokszínűséget valósítja meg, vagyis a nem, az életkor és a családi 
háttér alapján tekinthető sokszínűnek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozása, nem-
zetisége, megváltozott munkaképessége, fogyatékossága, eltérő szexuális orientációja, 
kistérségi lakóhelye alapján csak a szervezetek „kisebbsége” nevezhető sokszínűnek. 
Szeretnénk megjegyezni, hogy a kérdőív arra nem terjedt ki, hogy az adott csoportok 
milyen létszámmal vannak jelen a szervezetben, illetve, hogy a szervezeten belül mi-
lyen munkakörrel, pozícióval rendelkeznek. Így a szervezeten belüli esélyegyenlőség 
részletesebb elemzésére nem adnak lehetőséget az adatok. 

A  következőkben az egyes csoportoknál azt vizsgáljuk, hogy van-e valamilyen, a 
minta egészétől eltérő jellegzetessége az adott csoportot foglalkoztató szervezeteknek. 

Nők
Általában a nőket foglalkoztató szervezetek összetétele nem tér el szignifikánsan a 
minta egészétől, ezért külön nem elemezzük. A nőket foglalkoztató szervezetek átla-
gosan hat hátrányos helyzetű csoport foglalkoztatását jelölték be. 

45 év feletti munkavállalók
A 45 év felettieket legszívesebben a közepes méretű szervezetek foglalkoztatják, legrit-
kábban pedig a kisvállalkozások. Ez azt jelenti, hogy a kisméretű szervezeteknél némi-
leg alulreprezentált a 45 éven felüliek foglalkoztatása, míg a közepes és némileg az 500 
fő feletti nagyvállalatoknál felülreprezentált az alkalmazásuk. A külföldi szervezetek 
– részben a méretükkel is összefüggésben – nagyobb valószínűséggel alkalmaznak 45 
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év felettieket. A munkaerő sokszínűsége szempontjából a 45 év felettieket alkalmazók 
átlagosan a középmezőnyben helyezkednek el az átlagosan 6 hátrányos helyzetű cso-
portba tartozó munkavállalók alkalmazásával. 

Pályakezdők
A pályakezdőket legnagyobb arányban a közepes és a nagyméretű szervezetek foglal-
koztatják. Ez azt jelenti, hogy a kisméretű szervezeteknél némileg alulreprezentált a 
pályakezdők foglalkoztatása. A külföldi és vegyes nemzetiségű szervezeteknél némileg 
felülreprezentált a pályakezdők alkalmazása. Az adatok azt mutatják, hogy az ipari cé-
gek nyitottabbak a pályakezdők foglalkoztatására mint a szolgáltatási szektorhoz tarto-
zó szervezetek. A pályakezdőket alkalmazók átlagosan 7 hátrányos helyzetű csoportot 
foglalkoztatnak. 

Gyermeküket egyedül nevelők
Míg a teljes mintában az 50 fő alatti szervezetek aránya a minta egyharmadát alkotja, 
a gyermeküket egyedül nevelőknél csak közel egyötödét. A szervezetek nemzetiségét 
tekintve nincs jelentős különbség a vállalatok között ebben a vonatkozásban. A mun-
kaerő sokszínűsége szempontjából a gyermeküket egyedül nevelőket alkalmazók a 
középmezőnyben helyezkednek el az átlagosan 7 hátrányos helyzetű csoport alkalma-
zásával. 

A kettő vagy több14 év alatti gyermeket nevelők
A tendenciák alapjában véve megegyeznek a gyermeküket egyedül nevelők esetében 
leírtakkal. A kisméretű cégek nem szívesen alkalmaznak kettő vagy több 14 év alatti 
gyermeket nevelő munkavállalókat, függetlenül attól, hogy a szervezetek magyar vagy 
külföldi tulajdonúak. A kisgyermekeseket alkalmazók átlagosan 7 hátrányos csoport-
ból foglalkoztatnak munkavállalókat. 

Megváltozott munkaképességűek
A  2010-es év leglátványosabb hozadéka a 2008-as kutatási adatokhoz képest, hogy 
majdnem megduplázódott a megváltozott munkaképességű személyeket foglalkoz-
tató szervezetek aránya (32 és 17 százalék), ami egyértelműen összefüggésbe hozha-
tó a rehabilitációs hozzájárulás mértékének drasztikus növekedésével. A  valóságos 
helyzetnél némileg pozitívabb irányba torzíthatja az eredményeket, hogy a mintán 
belül nagyobb számban vannak a megváltozott munkaképességű és a fogyatékosság-
gal élő személyek civil szervezetei, és ezen szervezetek körében kimagaslóan magas 
(75 százalék) az ezekből a csoportból kikerülő foglalkoztatottak aránya. Az általános 
tendenciákkal ellentétben a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatá-
sa nagyobb arányban fordul elő a magyar és vegyes tulajdonú szervezeteknél, mint a 
külföldieknél. A  magyar nemzetiségű szervezeteknél már a közepes méretűeknél is 
átlagon felüli a megváltozott munkaképességűek alkalmazása (42 százalék), míg a kül-
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földieknél ebben a kategóriában csak a szervezetek negyede foglalkoztat megváltozott 
munkaképességűeket. A nagyméretű szervezeteknél már nincs szignifikáns különbség 
a megváltozott munkaképességűeket foglalkoztató szervezetek arányában (47, illetve 
43 százalék). Feltételezhetően arról van szó, hogy a magyar középméretű szerveze-
tek költségérzékenyebbek, mint a hasonló méretű külföldiek, ezért kénytelenek voltak 
gyorsabban reagálni a rehabilitációs hozzájárulás radikális emelésére. Átlagosan hét és 
fél hátrányos helyzetű csoportnak teremtenek munkalehetőséget a megváltozott mun-
kaképességűeket foglalkoztató munkahelyek.

Kistérségben élők
A kistérségben élőket foglalkoztató munkáltatók viszonylag alacsony arányát (27 szá-
zalék) befolyásolhatta, hogy a mintában szereplő szervezetek több mint fele budapes-
ti illetőségű. A kistérségben élőket foglalkoztató szervezetek körében a mintánál ala-
csonyabb, 44 százalék volt a budapesti munkáltató. A vidéki székhelyű szervezeteknél 
magasabb a kistérségieket foglalkoztatók aránya, de ott is csak az egyharmados arányt 
éri el, míg a budapesti székhelyűeknél a szervezeteknek csak az egyötöde választ kis-
térségben élő munkavállalót. Jellemző, hogy az iparhoz tartozó munkáltatók nagyobb 
valószínűséggel kínálnak álláslehetőséget ennek a csoportnak és a nagyobb méretű 
szervezetek a gyakoribb foglalkoztatók. Átlagosan legalább 8 hátrányos helyzetű cso-
portot foglalkoztatnak azok a munkáltatók, amelyek a kistérségekben élőknek is mun-
kaalkalmat adnak. 

Fogyatékossággal élő emberek (testi, szellemi)
Legnagyobb valószínűséggel az 500 fő feletti nagyvállalatok azok, amelyek fogyatékos 
embereket alkalmaznak. A leggyakoribb eset, hogy külföldi vagy vegyes tulajdonban 
lévő nagyvállalat foglalkoztatja a fogyatékos személyeket (32 százalék). A megváltozott 
munkaképességűek csoportjához hasonlóan a magyar nemzetiségű középméretű szer-
vezetek azonban kétszer akkora valószínűséggel foglalkoztatnak fogyatékossággal élő 
személyeket, mint a külföldi szervezetek (27, illetve 13 százalék). Figyelemreméltó tény 
az is, hogy a fogyatékossággal élő emberek 42 százalékát az ipari munkahelyek foglal-
koztatják. A fogyatékos személyeket foglalkoztató szervezetek átlagosan nyolc csopor-
tot jelelöltek meg a foglalkoztatott hátrányos helyzetűek közül. 

Romák
A szervezet mérete a romáknál jelentős hatással van a foglalkoztatási esélyükre. A kis-
vállalkozásoknak csak a 9 százaléka (!) jelezte, hogy alkalmaz romákat, tehát a kisvál-
lalati szektorból a romák gyakorlatilag kiszorulnak. Minél nagyobb a szervezet, annál 
nagyobb eséllyel kerülnek be romák, más hátrányos csoportokhoz hasonlóan. A leg-
nagyobb eséllyel a külföldi nagyvállalatokhoz jutnak be (37 százalék), ezt a kategóri-
át követi hasonló nagyságrendben a magyar nagyvállalatok (33 százalék). A magyar 
középméretű vállalatok némileg nagyobb eséllyel alkalmazzák a romákat a külföldi 
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középméretű szervezetekhez képest (27, illetve 20 százalék). A többi csoporttal ellen-
tétben a romákat foglalkoztató munkáltatók többsége nem a szolgáltatói szektorhoz 
tartozik, hanem az iparhoz (60 százalék). A  szolgáltatói szektorhoz tartozó munka-
helyeknek csak a 13 százaléka foglalkoztat romákat, míg az iparban a munkáltatók 41 
százaléka jelezte, hogy alkalmaz roma származásúakat. A romákat foglalkoztató szer-
vezetek átlagosan nyolc csoportot jelelöltek meg a foglalkoztatott hátrányos helyzetűek 
közül. 

Más nemzetiségűek, migránsok
Alapvetően a külföldi és nagyméretű szervezeteknél számíthatnak alkalmazásra a más 
nemzetiségűek, illetve a migránsok. Az eltérő nemzetiségűeket és migránsokat alkal-
mazó szervezetek átlagosan 8 hátrányos helyzetű, illetve mássággal rendelkező csopor-
tot foglalkoztatnak. 

Tartósan beteg hozzátartozót ápolók
A tartósan beteg hozzátartozót ápolók a minta egyötödös arányához képest nagyobb, 
egyharmados arányban dolgoznak a régebbi, rendszerváltás előtt alakult szervezetek-
nél. A tartósan beteg hozzátartozót ápolókat foglalkoztató szervezetek a jellemzőiket 
illetően nem mutatnak jelentős eltéréseket. Átlagosan 8 hátrányos helyzetű csoportot 
foglalkoztatnak azok a szervezetek, melyek a tartósan beteg hozzátartozókat ápolók 
foglalkoztatása elől sem zárkóznak el. 

Eltérő szexuális orientációjúak
Az eltérő szexuális orientációjúak foglalkoztatására több mint háromszor akkora 
az esély a külföldi foglalkoztatók esetén, mint a magyar tulajdonúaknál (17, illetve 
5 százalék). Az eltérő szexuális orientációjúakat foglalkoztatók közel háromnegyede 
külföldi vagy vegyes tulajdonú. A  szervezet mérete is fontos befolyásoló tényező, a 
nagyvállalatok felülreprezentáltak az eltérő szexuális orientációjúak foglalkoztatásá-
ban. Azonban a nagyvállalati kategóriában is meghatározó a szervezet tulajdonviszo-
nya: a külföldi és vegyes tulajdonú cégek 23 százaléka jelezte, hogy dolgozik náluk 
eltérő szexuális orientációjú személy, míg a 30 magyar nagyvállalat válaszadói közül 
egyetlen egy sem (!) gondolta úgy, hogy náluk dolgozna ilyen illető. Az eltérő sze-
xuális orientációjúakat foglalkoztatók ágazati besorolása leggyakrabban a szoftver és 
információ-technológia, az elektronikaipar, illetve pénzügyi és gazdasági szolgáltatá-
sok ágazathoz tartozik, vagyis jelentős részben a szolgáltatói szektorhoz sorolhatók e 
munkáltatók, de összességében nem az ágazati hovatartozásuk a meghatározó tényező. 
Átlagosan 9 hátrányos helyzetű csoportot foglalkoztatnak azok a szervezetek, amelyek 
az eltérő szexuális orientációjúak foglalkoztatása elől sem zárkóznak el. 
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Egyéb etnikai kisebbségek
Korábban láttuk, hogy az egyéb etnikai kisebbségeket jelölték be a legalacsonyabb 
arányban a válaszadók. Amennyiben foglalkoztatáshoz jutnak, sokkal valószínűbb, 
hogy a külföldi és nagyvállalati szférában találnak munkahelyet. Az ipari munkahelyek 
felülreprezentáltak ennél a csoportnál. Az egyéb etnikai kisebbségeket foglalkoztatók 
átlagosan 10 különböző csoportba tartozó munkavállalót foglalkoztatnak. 

Összefoglalásként készítettünk egy táblázatot, amelyben egymás mellé helyeztük 
a már látott foglalkoztatási gyakoriságot, és az adott csoportot foglalkoztatók átlagos 
munkaerő-sokszínűségét. A táblázat egyértelműen megmutatja, hogy a két adatsor kö-
zött fordított arányosság áll fenn. Ez jelen esetben azt eredményezi, hogy minél gyak-
rabban választanak egy csoportot, például vegyük a leggyakrabban kiválasztott „nők” 
csoportját, annál valószínűbb, hogy ezen szervezetek foglalkoztatottjainak sokszínűsé-
ge alacsonyabb. Megfordítva azt látjuk, hogy minél ritkább egy csoport foglalkoztatá-
sa, annál valószínűbb, hogy az adott csoportot foglalkoztató szervezet erőteljesebben 
sokszínű. Jó példa erre a fogyatékossággal élő személyek vagy eltérő szexuális orientá-
ciójúak csoportja. (Lásd a 6. táblázatot!)

6. táblázat: Az adott hátrányos helyzetű csoportot foglalkoztató szervezetek aránya  
és a foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma 

Az adott hátrányos helyzetű  
csoportot foglalkoztató  

szervezetek aránya (Százalék)

Átlagosan hány  
csoportot alkalmaznak

Nők 66,0 5,9

45 év feletti munkavállalók 65,8 6,3

Pályakezdők 54,1 6,8

Gyermeküket egyedül nevelők 53,3 6,8

Kettő vagy több14 év alatti gyermeket nevelők 53,3 6,8

Megváltozott munkaképességűek 31,6 7,4

Kistérségben élők 27,0 7,9

Fogyatékossággal élők (testi, szellemi) 23,4 7,6

Romák 21,8 8,0

Eltérő nemzetiségűek, migránsok 20,6 7,9

Tartósan beteg hozzátartozót ápolók 20,3 8,3

Eltérő szexuális orientációjúak 9,6 9,0

Egyéb etnikai kisebbségek 7,9 9,8

A foglalkoztatottak összetételének sokszínűsége és a szervezetek típusa
A következő részben szeretnénk részletesebben körüljárni, hogy a különböző válla-
lattípusok miként befolyásolják a foglalkoztatottak összetételének sokszínűségét, illet-
ve szeretnénk meghatározni azokat a kategóriákat, amelyek esetében nagyobb való-
színűséggel találkozhatunk több hátrányos helyzetű, illetve valamilyen szempontból 
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„másnak” minősülő sokszínű munkaerő összetétellel. A tendenciákat részlegesen már 
érzékeltettük, amikor az egyes csoportokat foglalkoztatók jellegzetességeit jártuk kör-
be. Most azonban a vállalatok típusa felől közelítünk és alapvetően az alkalmazott hát-
rányos helyzetű csoportok átlagos számát vizsgáljuk a különböző vállalati kategóriák 
szerint. 

A  különböző tulajdonformák szerint vizsgálva a foglalkoztatottak összetételének 
sokszínűségét, megállapíthatjuk, hogy az alkalmazott hátrányos helyzetű csoportok 
átlagos száma 1 és 6 között szóródik. Az esetszámok némelyik kategóriánál túlzot-
tan alacsonyak az értékeléshez, ezért a két leggyakrabban előforduló tulajdonformát, a 
zártkörű részvénytársaságokat és a korlátolt felelősségű társaságokat figyelembe véve 
megállapíthatjuk, hogy az előbbiek (zrt.) munkaerő-összetétele sokszínűbb. (Lásd a 7. 
táblázatot!)

7. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek tulajdonformája szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű csoport 
van jelen a szervezetben

Közhasznú társaság (kht.) (N=1) 8,0

Közös vállalat (N=2) 6,5

Zártkörű részvénytársaság (zrt.) (N=90) 5,4

Egyéb (N=6) 5,2

Nyilvános részvénytársaság (nyrt.) (N=16) 5,1

Egyesület (N=20) 5,0

Szövetkezet (N=1) 5,0

Alapítvány (N=7) 4,7

Külföldi vállalkozás magyarországi fióktelepe (N=8) 4,4

Korlátolt felelősségű társaság (kft.) (N=217) 4,3

Közigazgatás, közintézmény (N=34) 4,1

Egyéni vállalkozás (N=7) 1,3

Betéti társaság (bt.) (N=5) 0,8

Összesen 4,6

A szervezetek megalakulásának időpontja, vagyis az „életkora” egyenes arányú össze-
függést mutat a szervezetek sokszínűségével: minél korábban kezdődött egy szervezet 
tevékenysége, annál valószínűbb, hogy az alkalmazottak körében nagyobb sokszínűsé-
get találunk. A legújabban alapított szervezetek alacsony szintű sokszínűsége valószí-
nűleg a szervezet kicsi méretére is visszavezethető. (Lásd a 8. táblázatot!)



A foglalkoztatottak összetételének sokszínűsége	 29

8. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma a szervezetek 
megalakulásának, illetve magyarországi tevékenységének kezdeti időpontja szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű 
csoport van jelen a szervezetben

1945 előtt (N=20) 6,0

1945 – 1989 (N=73) 5,8

1990 – 1999 (N=187) 4,5

2000 – 2010 (N=138) 3,8

Összesen 4,6

A 9. táblázat egyértelműen mutatja, hogy az 500 fő felett foglalkoztató nagyvállalatok 
jóval sokszínűbb munkaerővel rendelkeznek, mint a kisméretű szervezetek. A kismé-
retű szervezetek 2-3 csoportot jelöltek csak meg, a közepes méretű szervezetek átlagos 
mértékben foglalkoztatnak hátrányos vagy valamilyen szempontból más csoportok-
hoz tartozókat, míg a nagyvállalatok 6 csoportot is foglalkoztatnak, tehát a különbség 
több mint kétszeres. (Lásd a 9. táblázatot!)

9. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek által foglalkoztatott létszám szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű  
csoport van jelen a szervezetben

500 fő felett (N=109) 6,0

50 – 500 fő (N=171) 5,0

0 – 49 fő (N=138) 2,9

Összesen 4,6

A tulajdonos nemzetisége szerint vizsgálva a szervezetek társadalmi befogadását, illet-
ve sokszínűségét 2010-ben csak kis különbség rajzolódik ki a külföldi tulajdonban lévő 
szervezetek javára. A magyar tulajdonú szervezetek 4 csoportból választanak munka-
erőt, míg a külföldi és vegyes cégeknél 5 csoportból választott munkavállalók előfordu-
lása az átlagos. (Lásd 10. táblázatot!)

10. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek nemzetisége szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű  
csoport van jelen a szervezetben

Külföldi (N=134) 5,0

Vegyes (N=58) 5,4

Magyar (N=224) 4,0

Összesen 4,6
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Méret és nemzetiség szerint egyszerre vizsgálva a szervezetek sokszínűségét, árnyaltabb 
képet kapunk. Azt látjuk, hogy a kis és közép méretű szervezeteknél nincs szignifikáns 
különbség a magyar és külföldi vállalatok között a foglalkoztatottak sokszínűségében. 
Igazából a nagyméretű szervezeteknél jellemzőbb, hogy a magyarokhoz képest a kül-
földi szervezetek a befogadóbbak, vagyis átlagosan több hátrányos helyzetű csoportot 
foglalkoztatnak. 

11. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek nemzetisége szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű 
csoport van jelen a szervezetben

N

magyar + kisméretű 2,9 102

magyar + közepes méretű 4,9 93

magyar + nagyméretű 5,4 30

külföldi/vegyes + kisméretű 2,8 36

külföldi/vegyes + közepes méretű 5,0 76

külföldi/vegyes + nagyméretű 6,3 79

Összesen 4,6 416

Az ipart és a szolgáltatói szektort összehasonlítva azt látjuk, hogy átlagosan az ipar 
befogadóbb munkaerő-politikát követ, mint a szolgáltatói szektor. A szolgáltatásban 
átlagon aluli a hátrányos helyzetű csoportok foglalkoztatása, ami azért is nagyon el-
gondolkodtató, mert tendenciájában az ipari szektor csökken, míg a szolgáltatói szek-
tor növekszik a nemzetgazdaságon belül. Tehát a hátrányos helyzetűek jövendőbeli 
foglalkoztatási esélyeit erősen meghatározza, hogy a bővülő szolgáltatói szektor mi-
lyen attitűdökkel viszonyul a valamilyen szempontból hátrányos vagy más csoportok-
hoz. (Lásd a 12. táblázatot!)

12. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek szektorális hovatartozása szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű csoport  
van jelen a szervezetben

Ipar (N=128) 5,7

Szolgáltatás (N=273) 4,1

Mezőgazdaság (N=5) 2,0

Összesen 4,6

Az adatok azt mutatják, hogy nincs szignifikáns különbség a vidéki és budapesti szék-
helyű szervezetek között. A vidékiek egy kicsivel jobban teljesítettek a foglalkoztatot-
tak sokszínűsége tekintetében, mint a budapestiek, de a két kategória között nincs je-
lentős eltérés. (Lásd a 13. táblázatot!)



Az esélyegyenlőségi politika intézményesültsége	 31

13. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek székhelye szerint

Átlagosan hány hátrányos helyzetű csoport van jelen a szervezetben

Vidék (N=183) 4,7

Budapest (N=235) 4,5

Összesen 4,6

Összefoglalva a foglalkoztatottak sokszínűségével foglalkozó fejezetet, elmondhatjuk, 
hogy a különböző típusú szervezeteknél eltérő mértékű sokszínűséget, társadalmi be-
fogadást találunk. A lineáris regresszió analízis alapján a vállalatok társadalmi befo-
gadására és a foglalkoztatottak sokszínűségre a vizsgált tényezők közül a szervezetek 
mérete gyakorolja a legnagyobb hatást.

Az esélyegyenlőségi politika intézményesültsége

Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségénél 14 tényezőt vettünk figyelembe. 
Azt vizsgáltuk a kérdőívben, hogy ezek léteznek-e a szervezetnél vagy sem. Először 
vizsgáljuk meg, hogy mely tényezőket tekintettünk az esélyegyenlőségi politika intéz-
ményesültsége jelének, majd nézzük meg ezek előfordulási gyakoriságát, végül vizsgál-
juk meg, hogy összesítve hány esélyegyenlőségi „intézménnyel” rendelkeznek a szer-
vezetek! 

A vizsgált tényezők a következők voltak: 

Esélyegyenlőségi terv1.	
Esélyegyenlőségi stratégia2.	
Esélyegyenlőségi referens, koordinátor3.	
Esélyegyenlőségi munkacsoport4.	
Sokszínűségi politika5.	
Anti-diszkriminációs szabályzatok6.	
Anti-diszkriminációs képzés7.	
Zaklatásra vonatkozó szabályzat/eljárásrend8.	
Az esélyegyenlőségi gyakorlat monitorozása9.	
Ha van etikai kódexük, tartalmaz-e a munkahelyi sokszínűség, esélyegyenlőség, 10.	
egyenlő bánásmód biztosítására vonatkozó irányelveket
Pályázat társadalmi, esélyegyenlőségi díjakra11.	
Hány éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenlőséggel (1 vagy több)12.	
A dolgozói elégedettségvizsgálat kitér-e az esélyegyenlőségi szempontokra13.	
Van-e kapcsolatuk hátrányos helyzetű munkavállalókat segítő civil szervezetekkel14.	
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A kutatás adatai azt mutatják, hogy a kérdőívet kitöltő szervezetek közel fele legalább 
egy éve foglalkozik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenlőség kérdésével. Továb-
bá a szervezetek több mint egyharmada rendelkezik olyan etikai kódexszel, amelyben 
találhatunk a munkahelyi sokszínűségre, az esélyegyenlőségre és az egyenlő bánásmód 
biztosítására vonatkozó irányelvet. A munkahelyi esélyegyenlőség megvalósításához 
hatékony segítséget nyújthat az erre a témára szakosodott civil szervezetekkel kialakí-
tott szorosabb együttműködés. A mintában szereplő szervezetek egyharmada kiépített 
már kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, amelyek a hátrányos helyzetű csoportok 
foglalkoztatását tűzték ki célul. Szintén a lista élvonalába tartozó intézményi gyakorlat, 
hogy a dolgozók elégedettségi vizsgálatában kitérnek az esélyegyenlőségi szempontok-
ra, de ennek előfordulási gyakorisága jóval alacsonyabb, 24 százalék volt. (Lásd a 14. 
táblázatot!)

Az esélyegyenlőség és sokszínűségi tevékenység intézményesültségében nagyon 
fontos lépés, ha a szervezet elhatározza, hogy esélyegyenlőségi és sokszínűségi tervet 
dolgoz ki. A szervezetek több, mint egyötöde rendelkezett 2010-ben esélyegyenlőségi 
tervvel, ami jelentős előrelépést jelent a 2008-as állapotokhoz képest. Az esélyegyen-
lőségi tervvel rendelkező szervezetek háromnegyede magyar nemzetiségű, nagyrészük 
költségvetési intézmény vagy többségi állami tulajdonban lévő vállalat, amelyek számá-
ra kötelező törvényi előírás az esélyegyenlőségi terv kidolgozása. A külföldi és vegyes 
tulajdonú szervezetek 13 százaléka rendelkezett 2010-ben esélyegyenlőségi tervvel.

A  szervezetek körülbelül egytizede, 15 százaléka rendelkezik antidiszkriminációs 
szabályzatokkal, zaklatásra vonatkozó szabályzattal vagy eljárásrenddel, esélyegyenlő-
ségi stratégiával illetve az esélyegyelőségért felelős referenssel. A szervezetek egytize-
de társadalmi és esélyegyenlőségi díjakra is szokott pályázni és monitorozza az esély-
egyenlőségi gyakorlatát. 

Az esélyegyenlőségi politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai közé tartozik a sok-
színűségi politika kidolgozása, az antidiszkriminációs képzés szervezése, tartása, vala-
mint az esélyegyenlőségi munkacsoport felállítása. 

14. táblázat: Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét jelző  
gyakorlatok előfordulási aránya (százalék)

Előfordulási gyakoriság 
(%)

Legalább egy éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenlőséggel 47,6

Ha van etikai kódexük, az tartalmaz-e a munkahelyi sokszínűség, esélyegyenlőség 
és az egyenlő bánásmód biztosítására vonatkozó irányelveket?

36,8

Van-e kapcsolatuk hátrányos helyzetű munkavállalókat segítő civil szervezetekkel? 33,0

A dolgozói elégedettségvizsgálat kitér-e az esélyegyenlőségi szempontokra? 24,4

Esélyegyenlőségi terv 22,0

Antidiszkriminációs szabályzatok 14,8
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Előfordulási gyakoriság 
(%)

Esélyegyenlőségi referens 12,7

Esélyegyenlőségi stratégia 12,4

Zaklatásra vonatkozó szabályzat / eljárásrend 12,0

Pályázat társadalmi, esélyegyenlőségi díjakra 10,3

Esélyegyenlőségi gyakorlat monitorozása 10,0

Sokszínűségi politika 9,8

Antidiszkriminációs képzés 6,2

Esélyegyenlőségi munkacsoport 4,1

Kíváncsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek a fenti listából hány intézkedést, illetve 
kezdeményezést valósítottak meg. Az alábbi ábra bemutatja, hogy a szervezetek kö-
zel egyharmadánál még egyáltalán nem indult el a munkahelyi esélyegyenlőségi po-
litika intézményesülése, vagyis egyetlen egy intézkedést sem tettek ennek érdekében. 
A szervezetek több mint egyharmadánál már megjelent az intézményesülési folyamat, 
mert 1–3 intézkedést bevezettek. A szervezetek fennmaradó közel egyharmada négy 
vagy annál több intézkedés jellemző. (Lásd a 7. ábrát!) 

7. ábra. Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét jelző intézkedések száma

Tekintve, hogy a lineáris regresszió analízis szerint a szervezet mérete és az a tény, hogy 
hány éve foglalkoznak az esélyegyenlőséggel szervezeti szinten a legmeghatározóbb té-
nyezők abban, hogy milyen mértékű az esélyegyenlőségi politika intézményesültsége 
(vagyis hány ezzel kapcsolatos intézkedést hozott már a szervezet), ezért közelebbről 
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megvizsgáljuk, hogy a kis, közepes, és nagyméretű szervezeteknél milyen intézkedése-
ket választanak a leggyakrabban a cégek. 

A kisméretű szervezetek több mint negyedénél legalább már szempontként kezd fel-
merülni a munkahelyi esélyegyenlőség. Több mint egyharmaduknak van etikai kóde-
xe, és összesen egynegyedüknek az egyenlő bánásmóddal, munkahelyi esélyegyenlő-
séggel kapcsolatos irányelvet is tartalmaz e szabálygyűjtemény. Érdekes módon a civil 
szervezetekkel való együttműködést nem befolyásolja jelentősen a szervezet mérete. 
Ebben a tekintetben gyakorlatilag nincs különbség a kis és közepes szervezetek köré-
ben: közel egyharmaduknak van kapcsolata civil szervezetekkel. Még említésre méltó, 
hogy a kisméretű szervezetek közel felénél végeznek dolgozói elégedettségi vizsgálatot, 
és több mint egytizedüknél az elégedettségi vizsgálat kitér az esélyegyenlőségi szem-
pontokra is. Szabályzatok készítése, esélyegyenlőségi stratégia vagy terv kidolgozása, 
pályázat díjakra, vagy az esélyegyenlőséggel kapcsolatos képzés finanszírozása nem 
jellemző ezekre a kisméretű szervezetekre. (Lásd a 15. táblázatot!)

A középméretű szervezetek valóban a kis és nagy szervezetek közötti értékeket foglal-
nak el az esélyegyenlőségi politika intézményesültségében. Így az előfordulási gyako-
riságok általában az egész mintára jellemző gyakoriságokat követik. Fontos megemlí-
teni, hogy a közepes szervezeteknél már jellemzőbb az esélyegyenlőségi terv készítése, 
ebben a kategóriában a szervezetek egynegyede készít esélytervet. A szabályzatok ké-
szítése is gyakoribb, mint a kisméretű szervezeteknél, de a többség itt sem rendelkezik 
szabályzatokkal, vagy csak az etikai kódexben fogalmaz meg szabályokat ezzel a kér-
déssel kapcsolatban. 

A nagyvállalatok közel kétharmada – 63 százaléka – foglalkozik szervezeti szinten a 
munkahelyi esélyegyenlőséggel és több mint 50 százalékuk az etikai kódexében is kitér 
erre a területre. A nagyméretű szervezetek harmadánál végeznek olyan dolgozói elé-
gedettségi vizsgálatot, amelyben a diszkriminációval és esélyegyenlőséggel kapcsola-
tosan is szerepelnek kérdések. Az adatok azt mutatják, hogy a nagyvállalatoknak közel 
egyharmada rendelkezik esélyegyenlőségi tervvel, és egyötödük már megfogalmazta 
esélyegyenlőségi stratégiáját, rendelkezik célzott belső szabályzatokkal, esélyegyen-
lőségi referenssel és társadalmi díjakra is pályázik, monitorozza az esélyegyenlőségi 
politikáját. Ugyanakkor az antidiszkriminációs képzések tartása és munkacsoport fel-
állítása a nagyvállalati szférában is a legritkább esetben fordul elő. 
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15. táblázat: Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét jelző  
gyakorlatok előfordulási aránya a szervezet mérete szerint (százalék)

0–49 fő 50–500 fő 500 fő felett Összesen

Legalább 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten  
esélyegyenlőséggel 29 53 63 48

Ha van etikai kódexük, az tartalmaz a munkahelyi 
sokszínűség, esélyegyenlőség és az egyenlő bánásmód 
biztosítására vonatkozó irányelveket 26 35 53 37

Van kapcsolatuk hátrányos helyzetű munkavállalókat 
segítő civil szervezetekkel 30 30 41 33

A dolgozói elégedettségvizsgálat kitér az  
esélyegyenlőségi szempontokra 12 29 31 24

Esélyegyenlőségi terv 12 25 30 22

Antidiszkriminációs szabályzatok 7 14 28 15

Esélyegyenlőségi referens 5 15 19 13

Zaklatásra vonatkozó szabályzat / eljárásrend 4 11 23 12

Esélyegyenlőségi stratégia 4 15 20 12

Sokszínűségi politika 4 9 18 10

Pályázat társadalmi, esélyegyenlőségi díjakra 4 9 19 10

Esélyegyenlőségi gyakorlat monitorozása 5 8 19 10

Antidiszkriminációs képzés 4 5 11 6

Esélyegyenlőségi munkacsoport 1 4 7 4

Összefoglalva az esélyegyenlőségi politika intézményesültségéről írtakat, megállapít-
hatjuk, hogy a válaszadó szervezetek valamivel több, mint kétharmada indult el az 
intézményesülési folyamatban (tehát legalább egy gyakorlatot a felsoroltakból meg-
valósított). A kisméretű szervezeteknél ez az arány némileg alacsonyabb, 48 százalék, 
a nagyvállalatoknál 85 százalék körül mozog. Megállapítottuk azt is, hogy a szervezet 
mérete a legfontosabb meghatározó tényezője az esélyegyenlőségi politika intézmé-
nyesültségének, ugyanakkor mérettől függetlenül a legkevésbé választott intézménye-
sülési folyamat az esélyegyenlőségi munkacsoport felállítása és antidiszkriminációs 
képzés tartása. A munkacsoport háttérbe szorulása érthető az erőforrások oldaláról, 
ugyanakkor az antidiszkriminációs képzés hatékony módja a szervezeten belüli attitű-
dök, előítéletek lebontásának, melyeket sok vállalat az esélyegyenlőségi politika egyik 
fő akadályának vél. Hasonlóan érthetetlen a monitorozás, értékelési folyamat elhanya-
golása, hiszen e nélkül nehéz reális célkitűzéseket tenni. 

A következő részben azokról az intézkedésekről és juttatásokról lesz szó, amelyek 
javít(hat)ják a hátrányos helyzetű csoportok esélyegyenlőségét. 
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Esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások

Az esélyegyenlőség megvalósulásához egy sor olyan intézkedésre van szükség, amely 
a hátrányos helyzet létrejöttében szerepet játszó okokat segít megszüntetni az adott 
csoportban. Vegyük például a mozgássérültek csoportját! Ha egy munkahelyi épület 
nem akadálymentes, akkor bármilyen kitűnő képessége, tudása, kompetenciája lehet 
a munkát kereső mozgássérült személynek, mégsem tudja megpályázni az álláslehető-
séget, mert azonnal egyértelművé válik számára, hogy „ebbe az épületbe” nem tud be-
jutni. Tehát nem is kerül arra sor, hogy kiderüljön, hogy a munkáltató vajon az egyenlő 
bánásmód kritériuma szerint jár-e el a felvételi eljárás során, mert irreális az állást 
megpályázni. Azok a munkáltatók, amelyek növelni akarják az esélyegyenlőség lehe-
tőségét, meg kell, hogy keressék, hogy a különböző csoportoknál milyen intézkedések-
kel tudják az adott csoportnál nehézséget okozó „akadályt” megszüntetni. A mozgás-
sérültek esetében ez nyilván az épület akadálymentesítése első lépésben. Hasonlóan, 
a kisgyermekes szülők (anyukák) foglalkoztatását akadályozza, ha nem rugalmas a 
munkaidő, vagy nem kapnak nyáron segítséget a gyermekfelügyelet megoldásában. 
Az időseknél akadályt jelenthet a foglalkoztatásra a tartós betegségek kialakulása, tehát 
az ő esetükben egészségügyi szűrővizsgálatok növelhetik az esélyeiket.

A 2010-es kérdőíves kutatásban a következő esélyegyenlőséget javító intézkedésekre 
és juttatásokra kérdeztünk rá: 

Egészségügyi szűrővizsgálatok•	

Akadálymentesítés•	

Szoptatásra, pihenésre berendezett helyiség•	

Munkahelyi bölcsőde, óvoda•	

Nyári gyermektáborozás•	

Kapcsolattartás a GYED/GYES-en levő kismamákkal•	

Családi programok, juttatások•	

Sportolási lehetőség•	

Célcsoportok számára információs kiadványok•	

Céges buszjáratok, szállítás•	

Az alábbi ábra bemutatja a vizsgált tényezők előfordulási gyakoriságát. Láthatjuk, hogy 
a leggyakrabban megvalósított intézkedésekhez tartoznak az egészségügyi szűrővizs-
gálatok, a családi programok szervezése, és a GYED-en és GYES-en lévő kismamákkal 
való kapcsolattartás. Ezeket a cégek közel fele biztosítja munkavállalóinak. A szerveze-
tek egyharmada sportolási lehetőséget is teremt munkavállalói részére, ami az egész-
ségmegőrzés szempontjából roppant fontos. Az épület akadálymentesítése fogyatékkal 
élő személyek számára már sokkal ritkább munkáltatói gyakorlat: csupán a szerveze-
tek negyede jelezte, hogy akadálymentes a környezet. Ez másfelől azt is jelzi, hogy a 
munkahelyek háromnegyede eleve kiesik a mozgássérültek munkavállalási lehetősé-
gei közül. A  céges szállítás javíthatja a kistérségben, falvakban élők, a megváltozott 
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munkaképességű emberek, idősebb munkavállalók esélyegyenlőségét a munkaválla-
lásnál. A szervezetek közel egyötöde fordít figyelmet és erőforrásokat erre a terület-
re. A szervezetek egytizede fordít energiát arra, hogy a hátrányos helyzetű csoportok 
esélyegyenlőségét segítse kifejezetten a célcsoportok számára készített információs 
kiadványokkal. A kisgyermekesek gyermekfelügyelettel kapcsolatos problémáit azon-
ban ma még nagyon kevés munkáltató tekinti saját gondjának. Csak a munkahelyek 7 
százaléka szervez nyáron táboroztatást, ennél is kevesebben üzemeltetnek saját hatás-
körben – vagy hozzáférést szervezve – munkahelyi bölcsődét és óvodát. Végül, szin-
tén a legritkább intézkedések közé tartozik egy külön helyiség biztosítása a zavartalan 
szoptatásra, pihenésre. 

8. ábra: Az esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások előfordulási gyakorisága 
(százalék)

Az esélyegyenlőséget és sokszínűséget támogató HR eszközök használata

A humán erőforrás menedzsment által kialakított HR politika nagyon sokat tehet az 
esélyegyenlőség előmozdításáért. Egy-egy HR eszköz több célt is szolgálhat a szerve-
zeten belül. Ha a szervezetnél tudatos az egyenlő bánásmód, az esélyegyenlőség és a 
sokszínűség szempontjainak érvényesítése, akkor jelentős pozitív változásokat tud a 
HR elérni. Ezért is tartottuk nagyon fontosnak, hogy a kutatás során rákérdezzünk 
arra, hogy mennyire használják az egyes HR eszközöket tudatosan az esélyegyenlőség 
céljainak megvalósítására is a szervezetek. 

Esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások
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Az alábbi HR eszközök közül választhattak a válaszadók, hogy melyekben jelennek 
meg náluk az esélyegyenlőségi törekvések: 

Távmunka•	

Részmunkaidő•	

Rugalmas munkaidő•	

Job sharing - Osztott munkakör•	

Munkakörtervezés•	

Munkakör-értékelés•	

(Re)Orientációs képzés•	

Mentoring•	

Coaching •	

Készségfejlesztő programok•	

Szakmai képzések•	

Karrierfejlesztés•	

Teljesítményértékelő rendszer•	

A vállalatok leggyakrabban a szakmai képzéseket választották azon HR eszközök kö-
zül, melyekhez esélyegyenlőségi törekvések is kapcsolódnak. Tehát a tudás napraké-
szen tartása az egyik legfontosabb esélyt teremtő eszköze a HR vezetésnek, és a szerve-
zetek fele élt is ezzel a lehetőséggel. A szakmai képzés után a munkaidővel kapcsolatos 
intézkedések jelennek meg, nevezetesen a részmunkaidő és a rugalmas munkaidő en-
gedélyezése. Ezeket a szervezetek 40–47 százaléka említette. Fel kell hívni mindazon-
által a figyelmet arra, hogy a részmunkaidő vagy rugalmas munkaidő említése nem 
feltétlenül jelenti azt, hogy az mindenki számára elérhető a szervezeten belül, hanem 
csak azt jelzi számunkra, hogy létezik – minimum egy munkavállaló számára – ez 
az atipikus foglalkoztatási forma a szervezeten belül. Tekintve, hogy a foglalkoztatott 
személyek felől közelítő statisztikák azt mutatják, hogy Magyarországon 2010-ben is 
alacsony volt a részmunkaidőben dolgozók aránya, így az adatok arra engednek kö-
vetkeztetni, hogy a szervezetek többségénél a részmunkaidőben foglalkoztatottak ará-
nya elenyésző. A negyedik leggyakrabban választott HR eszköz a teljesítményértékelő 
rendszer volt. A teljesítményértékelés annyiban tekinthető az egyenlő bánásmód meg-
valósításaként, hogy mindenkinél azonos kritériumrendszert alkalmaz a teljesítmény 
mérésére. Előfordulhat az is, hogy a vezetők teljesítményének értékelésénél szempont-
ként jelenik meg a sokszínűség, esélyegyenlőség megvalósítása is, de az adatokból nem 
derül ki, hogy ez a gyakorlat mennyire elterjedt Magyarországon. 

Az esélyegyenlőség és sokszínűség fejlesztése érdekében közepesen gyakran hasz-
nált HR eszközöknek számítanak a karrierfejlesztés, a készségfejlesztő programok, a 
távmunka és a munkakör-értékelés. A  szervezetek egyötöde–egynegyede használja 
ezeket a HR eszközöket. Érdekes, hogy a távmunka ilyen magas arányban jelenik meg, 
míg nemzetgazdasági szinten a statisztikák, amelyek a foglalkoztatottak arányához vi-
szonyítanak, sokkal alacsonyabb szintről szólnak. Ez azt kell, hogy jelentse, hogy azon 
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szervezeteknél is, ahol létezik távmunka, – a részmunkaidőhöz hasonlóan – csak a 
munkavállalók töredékénél vehető igénybe. 

A ritkán használt HR eszközökhöz tartozik a coaching és a mentoring is. Csak a 
szervezetek kevesebb mint egyötöde említette, amely azért elgondolkodtató, mert ez 
két olyan eszköz, amelyet a szakirodalom kifejezetten kiemel az esélyegyenlőségre gya-
korolt pozitív hatása okán. Végezetül a legritkábban használt HR eszközök egyike a 
re-orientációs képzés, amelyet kifejezetten a GYES-ről, GYED-ről visszatérők számára 
szoktak szervezni, illetve a job sharing (osztott munkakör), amelyet kvalifikált, gye-
rekes nők számára talált ki, hogy könnyebben össze tudják egyeztetni a munkát és a 
magánéletet. Más fejlettebb országokban a job sharing jóval elterjedtebb, mint Ma-
gyarországon. (Lásd a16. táblázatot!)

16. táblázat: Esélyegyenlőségi törekvések megjelenése  
a különböző HR eszközök használatában (százalék)

Előfordulási gyakoriság

Szakmai képzések (Life-long learning) 49,5

Részmunkaidő 47,4

Rugalmas munkaidő 40,4

Teljesítményértékelő rendszer 40,2

Karrierfejlesztés 23,7

Készségfejlesztő programok 22,5

Távmunka 22,0

Munkakör értékelés 20,6

Mentoring 16,7

Coaching 14,8

Munkakör tervezés 13,2

Re(orientációs) képzés 8,9

Job sharing - osztott munkakör 8,1

Kíváncsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek hány HR eszközben látnak esélyegyen-
lőségi célzatot. A szervezetek közel egyharmada egyetlen HR eszközt sem választott. 
A szervezetek további közel egyharmada 1-3 HR eszközt jelölt be, közel negyedük 4-6 
HR eszközt működtet, míg a maradék közel egyötöde a szervezeteknek 7 vagy annál 
több HR eszközt igénybe véve is megvalósít esélyegyenlőségi törekvéseket. (Lásd a 9. 
ábrát!) 

Ha összevetjük az arányokat a 7. ábrán látottakkal, ahol is az esélyegyenlőségi politi-
ka intézményesültségét mértük hasonló módszerrel, akkor azt látjuk, hogy a szerveze-
tek hasonló arányban használják a HR eszközöket esélyegyenlőségi tartalommal, mint 
amilyen mértékben intézményesítik esélyegyenlőségi politikájukat. 
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9. ábra: A szervezetek megoszlása aszerint, hogy hány HR eszközben jelennek meg  
esélyegyenlőségi törekvések (százalék)

A sokszínűség akadályai

A következőkben az esélyegyenlőség fejlesztésének akadályait vizsgáljuk meg. Az alábbi 
táblázat tartalmazza sorrendbe rendezve esélyegyenlőség fejlesztésének a szervezetek 
által említett akadályait. A leggyakrabban említett akadály a technikai feltételek hiánya. 
A hátrányos helyzetű csoportok közül leginkább a megváltozott munkaképességűek 
és ezen csoporton belül a fogyatékkal élő személyek foglalkoztatásához kellenek ki-
egészítő technikai feltételek: mint az akadálymentesítés, esetleg speciális számítógép 
vagy billentyűzet, speciális munkaeszközök kialakítása, illetve átalakítása. A technikai 
feltételek hiánya mint legfontosabb akadálya az esélyegyenlőség fejlesztésének szintén 
megerősíti, hogy a munkáltatói szervezetek számára 2010 fókusztémája a megváltozott 
munkaképességű személyek nagyobb fokú bevonása volt a foglalkoztatásba. A szerve-
zetek egyharmadánál jelentkezett ez az indok, mint akadály. 

2010-ben szintén jellemző és gyakori akadályai és hátráltató tényezői voltak az 
esélyegyenlőség fejlesztésének a témával kapcsolatos érdektelenség és motiváció hiánya, 
a szervezeten belüli előítélet és tolerancia hiánya, a belső források hiánya, valamint az 
információ hiánya. A szervezetek közel egyharmada jelezte ezeket a problémákat. Az 
információ hiánya azért is érdekes a gyakori akadályok között, mert közben korábban 
láttuk, hogy az antidiszkriminációs képzés – amelyek során a szervezetek többlet in-
formációhoz juthatnának a témával kapcsolatban – a legritkábban választott gyakor-
latok között szerepelt. 

Közepesen gyakori akadálynak minősült 2010-ben a vizsgált szervezetek körében 
a jó példák hiánya, az állami ösztönzők hiánya, a közvetlen üzleti érdek hiánya, illetve 
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a vezetők ellenállása. A szervezetek közel egynegyede említette ezeket az akadályokat. 
Az állami ösztönzők hiányát tekintve felfedezhető egy belső ellentmondás, hiszen az 
esélyegyenlőség, sokszínűség fejlesztésének indítékai között csak nagyon a lista alján 
szerepelt az állami támogatásokhoz való hozzáférés. Úgy gondoljuk, hogy nagyon fon-
tos volna  a kormányzat és a vállalati szféra közötti párbeszéd arra vonatkozóan, hogy 
miként lehetne vonzóbbá tenni a gazdálkodó szervezetek számára az állam által nyúj-
tott, a hátrányos csoportok foglalkoztatását elősegíteni hivatott támogatási formákat. 
A közvetlen üzleti érdek hiányával kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy a szakiroda-
lomban ma már nagy múltja van az esélyegyenlőség és sokszínűség üzleti előnyeiről és 
megtérüléséről szóló kutatásoknak. A témában folytatott kutatások azt mutatják, hogy 
azok a szervezetek, amelyek tudatos választásként fejlesztik a sokszínűséget, előnyös-
nek ítélik a hatását üzleti szempontból. Az információk hatékonyabb áramoltatása ezen 
a területen is rendkívül fontos volna. A vezetői ellenállást nyilván lehetne csökkenteni 
képzéssel, amely az információk átadására és a közvetlen üzleti érdek demonstrálásá-
ra koncentrálhatna. Valóban, ha hiányzik a vezetői támogatás, akkor nagyon nehéz 
hatékonnyá tenni az esélyegyenlőség és sokszínűség menedzselését a mégoly lelkes és 
elhivatott szakembereknek is. 

A legkevésbé gyakori akadályok között szerepelt a munkatársak ellenállása, az adó-
zási szabályok és a szakértő tanácsadók/képzések hiánya, valamint az egyéb válaszok 
között szerepelt, hogy a tevékenység jellege nem engedi a hátrányos helyzetű csoportok 
foglalkoztatását. 

17. táblázat: Az esélyegyenlőség fejlesztését gátló tényezők  
előfordulási gyakorisága (százalék)

  Előfordulási gyakoriság

Technikai feltételek hiánya 32,5

Érdektelenség, motiváció hiánya 30,6

Előítélet, tolerancia hiánya 30,4

Belső forrás hiánya 30,4

Információ hiánya 29,7

Jó példák hiánya 25,4

Állami ösztönzők hiánya 24,6

Közvetlen üzleti érdek hiánya 21,5

Vezetők ellenállása 20,1

Munkatársak ellenállása 16,7

Adózási szabályok 13,9

Szakértő tanácsadók/képzések hiánya 12,0

A tevékenység jellege nem teszi lehetővé 0,9
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Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi politika jövőbeni fejlesztése

A kutatás során kíváncsiak voltunk arra, hogy milyen jövőbeni terveik vannak a szer-
vezeteknek a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztését illetően. A kérdőívben feltettük 
azt a kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkriminációs intézkedések bevezetését, 
amelyek a hátránnyal élő munkavállalói csoportok esélyeit javítják. A válaszadók kö-
zel kétharmada nem tervez új intézkedéseket, de több mint egyharmaduk igen. (Lásd 
a 10. ábrát!)

10. ábra: A szervezetek megoszlása aszerint, hogy tervezik-e  
antidiszkriminációs intézkedések bevezetését (százalék)

Azt is megkérdeztük a szervezetektől, hogy rendelkezésükre állnak-e további emberi 
és anyagi erőforrások a tervezett intézkedések bevezetéséhez. Összességében a szerve-
zetek több mint negyede rendelkezik megfelelő erőforrásokkal új intézkedésekhez, de 
nem minden szervezet, tervez új intézkedéseket, amelynek meglennének az erőforrá-
sai. Az adatok azt mutatják, hogy azoknál a szervezeteknél, amelyek terveznek új intéz-
kedéseket, kevesebb mint a felénél állnak rendelkezésre az emberi és anyagi erőforrás 
szükségletek az újításokhoz. 
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Tervezik antidiszkriminációs intézkedések bevezetését, amelyek javítják a 
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11. ábra: A szervezetek megoszlása aszerint, hogy rendelkeznek-e  
további emberi és anyagi erőforrásokkal a tervezett intézkedések  
bevezetéséhez (százalék)

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index 

Az mtd Tanácsadói Közösség a kutatás adataira támaszkodva 2008-ban egy Esély-
egyenlőségi és sokszínűségi indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt, 
hogy könnyen összehasonlíthatóvá tegyük a szervezetek társadalmi teljesítményét a 
munkahelyi esélyegyenlőség és sokszínűség területén. 

Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi index felépítése a következő:

Változók száma Súly Pontszám

A foglalkoztatottak összetételének sokszínűsége 14 2 28

Az esélyegyenlőségi politika intézményesültsége 14 2 28

Az esélyegyenlőséget és sokszínűséget támogató HR eszközök 
használata 

13
2 26

Esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások 8 2 16

Az esélyegyenlőségi politika jövőbeni fejlesztése 2 1 2

Összesen 49 100

A minden szervezetre kiszámolt Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index megoszlását a 
18. táblázat mutatja meg. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 88 
volt a 100 pontos esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexen. A minta egészére jellemző 
átlagérték 25 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan az elérhető pontszámok negye-
dét érik el. Csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladó eredményt. (Lásd 
a 18. táblázatot!)

Nem

Igen
28%

Nem
72%

Rendelkezésre állnak-e az emberi és anyagi erőforrások a tervezett 
intézkedések bevezetéséhez? 

Igen



44	 I. rész: Helyzetjelentés a munkahelyi esélyegyenlőségről és sokszínűségről

18. táblázat: A szervezetek megoszlása az Esélyegyenlőségi  
és sokszínűségi index alapján (százalék)

Százalék Kumulatív százalék

0 10,5 10,5

1 - 10 15,3 25,8

11 - 20 21,3 47,1

21 - 30 13,4 60,5

31 - 40 17,2 77,8

41 - 50 12,4 90,2

51 - 60 5,7 95,9

61 -70 2,6 98,6

71 - 80 1,2 99,8

81 - 90 0,2 100,0

Összesen 100

A következőkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgáljuk meg az Esély-
egyenlőségi és sokszínűségi index átlagos értékeit. 

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index és a szervezet mérete
Az adatok azt mutatják, hogy szignifikáns különbség van a szervezetek munkahelyi 
esélyegyenlőségi teljesítményében a szervezetek mérete szerint. Az alábbi táblázat egy-
értelműen bemutatja, hogy a szervezet méretének növekedésével egyenes arányosan 
növekszik a Sokszínűségi index átlagos pontszáma is. Minél nagyobbak a szervezetek, 
annál nagyobb a valószínűsége, hogy az index magasabb pontszámot mutat. Míg a 
Sokszínűségi index átlagos pontszáma a kisméretű szervezeteknél 17, a közepes mé-
retűeknél 27, a nagyméretű szervezeteknél az átlag eléri a 34 pontot. (Lásd a 19. táb-
lázatot!)

19. táblázat: az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index átlagos értéke  
a szervezet mérete szerint

Átlag 

Kisméretű szervezetek  (0 - 49 fő) 17

Közepes méretű szervezetek (50 - 500 fő) 27

Nagyméretű szervezetek  (500 fő felett) 34

Összesen 25
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Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index és a szervezet nemzetisége
A magyar tulajdonú szervezetek átlagos Esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexe né-
mileg alacsonyabb, mint a külföldi, illetve vegyes tulajdonú szervezeteké, átlagosan 23 
pontszámot értek el a 100-ból. A vegyes, illetve külföldi tulajdonú szervezetek maga-
sabb, 29, illetve 28 pontot értek el. (Lásd a 20. táblázatot!)

20. táblázat: Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index átlagos értéke  
a szervezet nemzetisége szerint

Átlag 

Magyar 23

Vegyes 29

Külföldi 28

Összesen 25

CSR index: A társadalomtudatos vállalatirányítás kiépültsége

A kutatásban nemcsak a szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségét térképeztünk fel, 
hanem a tágabb értelemben vett társadalmi felelősségvállalását, illetve a társadalom-
tudatos vállalatirányítás kiépültségét is. 

A  kérdőívben 20 olyan tényezőre kérdeztünk rá, amelyet a vállalatok társadalmi 
felelősségvállalásához, a CSR tevékenységéhez soroltunk. Az előfordulási gyakoriság 
alapján felállított rangsorból kiderül, hogy a szervezetek több mint fele rendelkezik 
etikai kódexszel és tervezi társadalmi szerepvállalásának bővítését a jövőben. A szerve-
zetek egyharmada végez adományozást, vagy valamilyen szervezetet támogat, valamint 
hangsúlyt fektet az etikus vállalati gazdasági működésre. A szervezetek több mint ne-
gyede említette a szűkebb-tágabb környezet védelmét, a felelős társaságirányítást és a 
munkahelyi sokszínűséget a társadalmilag felelős tevékenységei között. A szervezetek 
körülbelül egyötöde jelezte, hogy tiszteletben tartja a fogyasztói jogokat, és esélyegyen-
lőségi és antidiszkriminációs intézkedésekkel rendelkezik, hogy párbeszédet folytat az 
érintettjeivel valamint, hogy a szponzorációs tevékenységgel is segíti a CSR célkitűzéseit. 
A szervezetek 10-20 százalékos arányban választották a fenntartható fejlődés előmozdí-
tását, a korrupció elleni küzdelmet, az önkéntes munkavégzést, a fenntarthatósági/társa-
dalmi/környezetvédelmi jelentés készítését, a humán beruházások magas színvonalát, a 
fair trade mozgalom támogatását, valamint szemléletformáló kampányok szervezését.
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21. táblázat: A CSR tevékenységek előfordulási gyakorisága (százalék)

Előfordulási gyakoriság

Van etikai kódexük 52,8

Tervezik a vállalat társadalmi szerepvállalásának bővítését az üzleti eredmények  
javítása érdekében 50,0

Etikus vállalati gazdasági működés 33,5

Adományozás/támogatás 33,3

Szűkebb-tágabb környezet védelme 28,2

Felelős társaságirányítás 27,3

Munkahelyi sokszínűség 27,3

Fogyasztói jogok tisztelete 23,0

Esélyegyenlőségi és antidiszkriminációs intézkedések 22,5

Párbeszéd az érintettekkel (stakeholder dialógus alkalmazottakkal, fogyasztókkal, 
beszállítókkal, stb.) 21,3

Szponzoráció 21,1

Fenntartható fejlődés előmozdítása 18,7

Korrupció elleni küzdelem 17,,7

Önkéntes munkavégzés 16,7

Fenntarthatósági/társadalmi/környezetvédelmi jelentés készítése 14,8

Humán beruházások magas színvonala 14,1

Fair trade 14,1

Szemléletformáló kampányok szervezése 13,9

Egyéb 0,0

A szervezetek kétharmadában alacsonynak mondható a CSR tevékenység, mert vagy 
egyetlenegy CSR területen sem aktívak, vagy a választott CSR területek nem haladják 
meg az ötöt. Csak a szervezetek egyharmada volt 2010-ben kifejezetten aktív a CSR 
területén. Egyötödük a felsorolt CSR tevékenységek közül hat és tíz közötti területet 
jelölt meg, 10-nél több CSR tevékenységet csak a szervezeteknek a kicsit több mint 
egytizede valósított meg. (Lásd a 12. ábrát!) 
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12. ábra: A szervezetek megoszlása a megvalósított CSR tevékenységek száma szerint  
(százalék)

Ahogy említettük már, a kutatás során egy CSR indexet is készítettünk. A CSR index 
felépítésénél a 21. táblázatban részletezett 20 kapcsolódó tevékenységet vettük alapul. 
A CSR index összetétele a következő: 

Változók száma Súly Pontszám

CSR tevékenységek 20 5 100

A minden szervezetre kiszámolt CSR index megoszlását a 22. táblázat mutatja meg. Az 
elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 90 volt a 100 pontos CSR inde-
xen. A minta egészére jellemző átlagérték 21 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan 
az elérhető pontszámok egyötödét érik el, az esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexnél 
pedig a negyedét. Csak a szervezetek tizennégy százaléka ért el 50 pontot meghaladó 
eredményt. (Lásd a 22. táblázatot!)

1-5

6-10

0
33%

6-10
21%

Hány CSR tevékenységet valósít meg a szervezet?

16-20
4%

1-5
32%

11-15

16-20

0

11-15
10%
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22. táblázat: A szervezetek megoszlása a CSR index alapján (százalék)

Esetszám Százalék Kumulatív százalék

0 138 33,0 33,0

1 – 10 81 19,4 52,4

11 – 20 39 9,3 61,7

21 – 30 37 8,9 70,6

31 – 40 36 8,6 79,2

41 – 50 29 6,9 86,1

51 – 60 29 6,9 93,1

61 – 70 10 2,4 95,5

71 – 80 12 2,9 98,3

81 – 90 7 1,7 100

Összesen 418 100

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi és a CSR index összefüggése
Az alábbi táblázatban összevetettük az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index és a CSR 
indexben átlag alatti és feletti értékeket elért szervezeteket. (Lásd a 23. és a 24. táblá-
zatot!) Az eredmények azt mutatják, hogy van összefüggés a két index eredménye kö-
zött. Azok a szervezetek, amelyek átlag alatti eredményt értek el az Esélyegyenlőségi 
és sokszínűségi indexen, 92 százalékban a CSR indexen is az átlag alatti csoportban 
voltak. Fordítva is igaz, azok a szervezetek, amelyek a CSR indexen átlag alatti ered-
ményt értek el, azok 79 százalékban az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexen is az 
átlag alattiak körében szerepeltek. Az átlag feletti CSR index jobban valószínűsíti, hogy 
a szervezet a Sokszínűségi index tekintetében is átlagon felüli teljesítménnyel jár együtt 
(89 százalék). Fordítva, az átlagon felüli Sokszínűségi index „csak” az esetek 72 száza-
lékában jár együtt a CSR index átlagon felüli szintjével. 

23. táblázat: A Sokszínűségi index a CSR index szerint (százalék)

CSR index

A Sokszínűségi index Összesen

Átlag alattiak Átlag felettiek

Átlag alattiak 79 21
100%

N= 258

Átlag felettiek 11 89
100%

N= 160

N=220 N=198 N=418
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24. táblázat: CSR index a sokszínűségi index szerint (százalék)

CSR index A Sokszínűségi index Összesen

Átlag alattiak Átlag felettiek

Átlag alattiak 92 28 62%

Átlag felettiek   8 72 38%

Összesen
100%

N=220
100%
N=198

100%
N=418

Benchmark eredmények

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján meghatároztuk a kis, közepes és 
nagy szervezetek számára, hogy milyen munkahelyi esélyegyenlőségi gyakorlatot kö-
vetnek azok a szervezetek, amelyek átlag felettiek, illetve a felső 20 százalékban vannak, 
valamint amelyek a kategóriájukban a tíz legjobb közé tartoznak. Ezeket a top 10 kate-
góriájának neveztük el.

Az alábbi táblázat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszámmal lehet beke-
rülni a felső 20 százalék csoportjába, illetve az esélyegyenlőség és sokszínűség terén a 
10 legjobban teljesítő szervezet közé. Azt is megtudhatjuk a táblázatból, hogy mekkora 
pontszám volt az adott kategórián belül a maximum.

25. táblázat: Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi index pontszáma  
a szervezetek mérete szerint

Átlag Felső 20% Top 10 Maximum

Kisméretű szervezetek (0 – 49 fő) 17 30 – tól 41 – től 57

Közepes méretű szervezetek (50 – 500 fő) 27 40 – től 53 – tól 74

Nagyméretű szervezetek  (500 fő felett) 34 53 – tól 64 – től 88

Összesen 25 42 – től 66 – 88 88

A következőkben mindegyik kategóriához kapcsolódva, vagyis az átlag felettiek, a fel-
ső 20 százalék és a top 10 kategóriájában a szervezetek mérete szerint differenciálva 
részletesen megnéztük, hogy átlagosan hány esélyegyenlőségi gyakorlatokat követnek 
az abba a kategóriába tartozó szervezetek. Nézzük meg sorrendben először az átlag 
felettiek csoportját, majd a felső 20 százalékot, végül a top 10 csoportját, hogy mit mu-
tatnak az eredmények! A táblázatok alján minden kategóriára kiszámoltuk az átlagos 
CSR indexet is. 
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Átlag felettiek

Kisméretű  
szervezetek
(0 - 49 fő)

Közepes méretű 
szervezetek
(50 - 500 fő)

Nagyméretű  
szervezetek

(500 fő felett)

Összesen

A foglalkoztatottak  
sokszínűsége (max. 14) 5 csoport 7 csoport 8 csoport 7 csoport

Az esélyegyenlőségi poli-
tika intézményesültsége 
(max. 14) 3 intézkedés 4 intézkedés 6 intézkedés 4 intézkedés

HR eszközök használata 
(max. 13) 5HR eszköz 6 HR eszköz 6 HR eszköz 6 HR eszköz

Esélyegyenlőséget javító  
intézkedések és juttatások 
(max. 8) 2 juttatás 3 juttatás 4 juttatás 4 juttatás

CSR index (max. 100) 25 34 52 39

Felső 20 százalék

Kisméretű  
szervezetek
(0 - 49 fő)

Közepes méretű 
szervezetek
(50 - 500 fő)

Nagyméretű  
szervezetek

(500 fő felett)

Összesen

A foglalkoztatottak sok-
színűsége (max. 14) 6 csoport 8 csoport 10 csoport 8 csoport

Az esélyegyenlőségi poli-
tika intézményesültsége 
(max. 14) 4 intézkedés 6 intézkedés 8 intézkedés 6 intézkedés

HR eszközök használata 
(max. 13) 6 HR eszköz 7 HR eszköz 8 HR eszköz 7 HR eszköz

Esélyegyenlőséget javító in-
tézkedések és juttatások 
(max. 8) 3 juttatás 4 juttatás 5 juttatás 4 juttatás

CSR index (max. 100) 38 47 67 52

Top 10

Kisméretű szerve-
zetek

(0 - 49 fő)

Közepes méretű 
szervezetek
(50 - 500 fő)

Nagyméretű szer-
vezetek

(500 fő felett)

Összesen

A foglalkoztatottak sok-
színűsége (max. 14) 7 csoport 9 csoport 11 csoport 11 csoport

Az esélyegyenlőségi poli-
tika intézményesültsége 
(max. 14) 5 intézkedés 9 intézkedés 9 intézkedés 10 intézkedés

HR eszközök használata 
(max. 13) 8 HR eszköz 9 HR eszköz 10 HR eszköz 10 HR eszköz

Esélyegyenlőséget javító in-
tézkedések és juttatások 
(max. 8) 3 juttatás 5 juttatás 5 juttatás 5 juttatás

CSR index (max. 100) 39 55 70 70
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Átlag felettiek Felső 20 százalék Top 10

A foglalkoztatottak sokszínűsége 
(max. 14) 7 csoport 8 csoport 11 csoport

Az esélyegyenlőségi politika 
intézményesültsége (max. 14) 4 intézkedés 6 intézkedés 10 intézkedés

HR eszközök használata (max. 13) 6 HR eszköz 7 HR eszköz 10 HR eszköz

Esélyegyenlőséget javító intézke-
dések és juttatások (max. 8) 4 juttatás 4 juttatás 5 juttatás

CSR index (max. 100) 39 52 70

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján az átlag felettiek csoportjába so-
rolt szervezetek átlagosan 7 valamilyen szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró 
csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenlőség intézményesültségének jeleként legalább 4 
intézkedést tettek. A HR eszközökből legalább hatnál megjelenik az esélyegyenlőségi 
szempontok érvényesítése. Ezen kívül esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább 
négyet már bevezettek. A CSR index tekintetében átlagosan 39 pontot értek el. 

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján a felső 20 százalék csoportjába 
sorolt szervezetek a vizsgált összes dimenzió mentén jobban teljesítettek. 8 valamilyen 
szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró csoportot alkalmaznak. Az esélyegyen-
lőség intézményesültségének jeleként legalább 6 intézkedést tettek. A HR eszközökből 
legalább hétnél megjelenik az esélyegyenlőségi szempontok érvényesítése. Ezen kívül 
esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább négyet már bevezettek. A CSR index 
tekintetében átlagosan 52 pontot értek el.

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján a Top 10 csoportjába sorolt 
szervezetek a vizsgált összes dimenzió mentén jobban teljesítettek a felső 20 százalék 
csoportjánál. 11 valamilyen szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró csoportot 
alkalmaznak. Az esélyegyenlőség intézményesültségének jeleként legalább 10 intéz-
kedést tettek. A HR eszközökből legalább tíznél megjelenik az esélyegyenlőségi szem-
pontok érvényesítése. Ezen kívül esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább ötöt 
már bevezettek. A CSR index tekintetében átlagosan 70 pontot értek el. (Lásd a 13. 
ábrát!)
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13. ábra: Az átlag felettiek, a felső 20 százalék, és a Top 10 benchmark eredményei 

A felső 20 százalék elsősorban az esélyegyenlőség intézményesültségét jelző intézkedé-
sek száma tekintetében múlja felül az átlag felettiek csoportját. A Top 10 csoportjába 
tartozó szervezetek az esélyegyenlőség intézményesültségét jelző intézkedések számán 
kívül az alkalmazott hátrányos helyzetű csoportok száma és az esélyegyenlőségi cél-
zattal használt HR eszközök száma tekintetében is felülmúlja a felső 20 százalék cso-
portját. Fontos megjegyezni, hogy az esélyegyenlőséget elősegítő juttatásokat illetően 
nincs szignifikáns különbség az átlag felettiek, a felső 20 százalék és a Top 10 csoportja 
között. Ez azt is jelenti, hogy a jövőben ez az a terület, amelyet a szervezetek számára 
érdemes áttekinteni a kiegyensúlyozott munkahelyi esélyegyenlőség megteremtése ér-
dekében. 

Az egész mintára vetítve a Top 10 kategóriájában 4 külföldi, 3 vegyes és 3 magyar cég 
szerepelt. A Top 10 kategóriájában 6 szervezet a szolgáltatási szektorban és 4 az ipar-
ban működik. Székhely szerint 8 budapesti és 2 vidéki szervezet került a Top 10-be. 
Végezetül, méret szerint osztályozva a szervezeteket megállapíthatjuk, hogy 6 nagy és 
4 közepes cég szerepelt a legjobbak között. 

Benchmark eredmények 2010

Csoportok száma

Intézkedések számaJuttatások száma

HR eszközök száma

Top 10

Felső 20 százalék

Átlag felettiek

4

10

10

7

7

8

11

6

4 55
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A sokszínű szervezet előnyei

A válaszadó szervezetek többsége számot tudott adni az esélyegyenlőséggel és sok-
színűséggel kapcsolatos szervezeti előnyökről. A szervezetek egynegyede ötnél ke-
vesebb előnyt jelölt be, a szervezetek további negyede 6 és 10 közötti számú előnyét 
sorolta fel a sokszínűségnek, míg a szervezetek közel egytizede 11-nél is több szer-
vezeti előnyét látják megvalósulni az esélyegyenlőség és sokszínűség terén kifejtett 
tevékenységüknek. 

14. ábra: Van-e szervezeti előnye az esélyegyenlőségnek és sokszínűségnek (százalék)

A  Magyarországon működő szervezetek az esélyegyenlőséget biztosító és sokszínű 
szervezet legfontosabb előnyének a társadalmi hasznosságot és az etikus működést 
tartották. Hasonlóan fontos előnynek minősültek a munkavállalók szervezethez való 
viszonyára vonatozó szempontok: a munkavállalói lojalitás növekedése, az összetartó, 
toleráns munkahelyi légkör, és a tehetségek vonzása, megtartása. A belső elégedettsé-
gen kívül szintén erős előnyként jelentkezett a szervezet külső megítélése, a vállalati 
imázs építésének lehetősége. 

Közepes gyakorisággal említett előnyei a sokszínű szervezetnek leginkább a költség-
csökkentéssel (vagy bevételnöveléssel) kapcsolatosak. Ezek között szerepelt az állami 
támogatások megszerzése, illetve a rehabilitációs hozzájárulás fizetésének elkerülése, 
a fluktuáció csökkentése, teljesítménynövekedés, hiányzások számának csökkentése, 
illetve a költségcsökkentés, például távmunka bevezetése miatt. 

Megközelítőleg a szervezetek egyötöde tartja előnyösnek a sokszínűséget és esély-
egyenlőséget az ügyfelek és fogyasztók csoportja szempontjából, akár az elégedettsé-
gük növelése, a fogyasztói igények jobb leképezése vagy új piacok megszerzése révén. 

A toborzás könnyebbé válása az egyik klasszikusan emlegetett előnye az esélyegyen-
lőség növelésének, a sokszínűség erősítésének. Magyarországon azonban ez az egyik 

Van előny

Nincs előny
41%

Van előny
59%

Van-e szervezeti előnye az esélyegyenlőségnek és a sokszínűségnek?

Nincs előny
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legritkábban említett előnye a munkahelyi sokszínűségnek. Szintén a ritkán említett 
előnyök közé tartozik a befektetői csoportok igényeinek való megfelelés. 

Végezetül kiemeljük, hogy a demográfiai folyamatokhoz alkalmazkodó szervezet 
kevesebb mint a munkáltatók egytizedénél szerepelt előnyként, miközben az indítékok 
között az élen szerepelt az életkori sokszínűség, és várhatóan a következő évtizedben 
a demográfiai folyamatokhoz való hatékony szervezeti alkalmazkodás lesz az egyik 
kulcskérdése a sikeres szervezeteknek. (Lásd a 26. táblázatot!)

26. táblázat: A sokszínű szervezet által elérhető előnyök előfordulási gyakorisága  
(százalék)

Előfordulási gyakoriság

Társadalmilag hasznos, etikus működés 42,1

Munkavállalói lojalitás növekedése 40,7

Összetartó, toleráns munkahelyi légkör 38,5

Tehetségek vonzása, megtartása 38,3

Vállalati imázs építés 37,1

Állami támogatások, pl. mentesség a rehabilitációs hozzájárulás fizetése alól 30,6

Fluktuáció csökkenése 27,3

Elégedettebb ügyfelek 23,9

Teljesítménynövekedés, hiányzások számának csökkenése 20,1

Költségcsökkenés, pl. távmunka bevezetése miatt 19,6

Fogyasztói igények leképezése 18,2

Új piacok 16,3

Toborzás könnyebbé válik (megnő a jelentkezők száma) 13,4

Demográfia-követő szervezet 8,9

Befektetői csoportok elismerése 8,6

Összegzés

Az mtd Tanácsadói Közösség a munkahelyi esélyegyenlőségről és a társadalmi felelős-
ségvállalásról szóló 2010-es II. Országos benchmark kutatásában 418 szervezet adatai 
alapján készítette el kutatási beszámolóját és benchmark adatait. Az országos bench-
mark kutatáshoz az mtd Tanácsadói Közösség az online kérdőíves módszert válasz-
totta. Az interneten elérhető elektronikus kérdőív 2010. január közepe és 2010. május 
31-e között volt elérhető a nyilvánosság számára.

A kutatás egyik fő célja az volt, hogy a szervezetek minél szélesebb körű bevonásával 
reális képet alkothassunk arról, hogy Magyarországon mi jellemzi a munkahelyi esély-
egyenlőség és felelősségvállalás gyakorlatát, szintjét 2010-ben. Kíváncsiak voltunk arra 
is, hogy milyen indítékai és akadályai vannak a munkahelyi esélyegyenlőség fejleszté-
sének. Célja volt továbbá a kutatásnak, hogy különböző vállalati kategóriák számára 
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összehasonlítási lehetőséget adjon a saját ez irányú teljesítményük és más, hozzájuk 
hasonló szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségi és felelősségvállalási szintje, gyakor-
lata között. 

Az mtd Tanácsadói Közösség fontosnak tartotta feltérképezni, hogy a szervezetek 
milyen indítékokból kezdenek el foglalkozni az esélyegyenlőséggel, illetve miért gon-
dolják azt, hogy nekik is kellene ezzel foglalkozniuk. Fontos, hogy a szervezetek több 
mint fele úgy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még nem foglalkoznak a munka-
helyi esélyegyenlőséggel. Ugyanakkor figyelemreméltó, hogy csupán a szervezetek el-
enyésző része, 5 százaléka fejtette ki elutasító véleményét, miszerint a jövőben sem kí-
ván ezzel a területtel foglalkozni. A szervezetek által megjelölt leggyakoribb indítéknak 
az életkor szerinti sokszínű összetétel bizonyult (a pályakezdőtől a nyugdíjasig minden 
korcsoport reprezentálva van a szervezetben.) Második legfontosabb szempont a te-
hetséges munkavállalók megtartása volt. A harmadik leggyakrabban említett indíték, 
hogy etikai szempontból fontosnak tartják az esélyegyenlőséget a szervezetek. 

A kutatás fontos kérdése volt, hogy mennyire jellemző, hogy a munkáltatói szer-
vezetek úgy nevezett hátrányos helyzetű vagy valamilyen szempontból „mássággal” 
bíró csoportokból is választanak alkalmazottakat. A  foglalkoztatottak sokszínűségét 
azzal mértük, hogy összesen hány különböző csoport képviselőiből foglalkoztat az 
adott szervezet. A válaszadó szervezetek átlagosan öt hátrányos helyzetű csoportból 
foglalkoztatnak munkavállalókat. Az öt leggyakrabban választott csoport a nők, a 45 
év feletti munkavállalók, a pályakezdők, a gyermeküket egyedül nevelők, valamint a ket-
tő vagy több 14 év alatti gyermeket nevelők. Tehát a meghatározó elem a nem, az életkor 
és a családi háttér. Az igazán „problémás” csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb 
választások között. Az mtd Tanácsadói Közössége annak a véleményének ad hangot, 
hogy a szervezetek többsége csak a demográfiai sokszínűséget valósítja meg, vagyis a 
nem, az életkor és a családi háttér alapján tekinthető sokszínűnek. A foglalkoztatottak 
etnikai hovatartozása, nemzetisége, megváltozott munkaképessége, fogyatékossága, 
eltérő szexuális orientációja, kistérségi lakóhelye alapján csak a szervezetek „kisebbsé-
ge” nevezhető sokszínűnek. 

A vizsgált tényezők közül a vállalatok társadalmi befogadására és a foglalkoztatott-
ság sokszínűségére a szervezetek mérete gyakorolja a legnagyobb hatást.

Az 500 fő felett foglalkoztató nagyvállalatok jóval sokszínűbb munkaerővel rendel-
keznek, mint a kisméretű szervezetek. A  kisméretű szervezetek 3 csoportot jelöltek 
csak meg, a közepes méretű szervezetek átlagos mértékben foglalkoztatnak hátrá-
nyos, vagy valamilyen szempontból más csoportokhoz tartozókat, míg a nagyválla-
latok az átlag kétszeresét, vagyis 6 csoportot is foglalkoztatnak. Nemzetiség szerint 
vizsgálva a szervezetek társadalmi befogadását, illetve sokszínűségét 2010-ben csak 
kis különbség rajzolódik ki a külföldi tulajdonban lévő szervezetek javára. A  ma-
gyar nemzetiségű szervezetek 4 csoportból választanak munkaerőt, míg a külföldi és 
vegyes cégeknél 5 csoport előfordulása volt az átlagos. Méret és nemzetiség szerint 
egyszerre vizsgálva a szervezetek sokszínűségét, árnyaltabb képet kapunk. Mégpedig 
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azt látjuk, hogy a kis és közép méretű szervezeteknél nincs szignifikáns különbség 
a magyar és külföldi vállalatok között a foglalkoztatottak sokszínűségében, igazá-
ból a nagyméretű szervezeteknél jellemzőbb, hogy a magyarokhoz képest a külföldi 
szervezetek befogadóbbak, vagyis átlagosan több hátrányos helyzetű csoportot fog-
lalkoztatnak.

Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségénél azt néztük meg közelebbről, 
hogy mennyire jelenik meg explicit módon a munkahelyi esélyegyenlőségi politika 
szabályzatokban, stratégiai célkitűzésekben, esélyegyenlőségi tervben, és ehhez ha-
sonló gyakorlatokban. Összesen 14 tényezőt vettünk figyelembe. A kutatás adatai azt 
mutatták, hogy a kérdőívet kitöltő szervezetek közel fele legalább egy éve foglalko-
zik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenlőség kérdésével. Továbbá a szerveze-
tek több mint egyharmada rendelkezik olyan etikai kódexszel, amelyben található a 
munkahelyi sokszínűségre, az esélyegyenlőségre és az egyenlő bánásmód biztosítására 
vonatkozó irányelv. A munkahelyi esélyegyenlőség megvalósításához hatékony segít-
séget nyújthat az erre a témára szakosodott civil szervezetekkel kialakított szorosabb 
együttműködés. A mintában szereplő szervezetek egyharmada kiépített már kapcso-
latot olyan civil szervezetekkel, amelyek a hátrányos helyzetű csoportok foglalkozta-
tásával foglalkoznak. Szintén a lista élvonalába tartozó intézményi gyakorlat, hogy 
a dolgozói elégedettségi vizsgálatába kitérnek az esélyegyenlőségi szempontokra, de 
ennek előfordulási gyakorisága jóval alacsonyabb, 24 százalék. Az esélyegyenlőség és 
sokszínűségi tevékenység intézményesültségében nagyon fontos lépés, ha a szervezet 
elhatározza, hogy esélyegyenlőségi és sokszínűségi tervet dolgoz ki. A szervezetek több 
mint egyötöde rendelkezett 2010-ben esélyegyenlőségi tervvel. Az esélyegyenlőségi 
politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai közé tartozott a sokszínűségi politika kidol-
gozása, az antidiszkriminációs képzés szervezése, tartása, valamint az esélyegyenlőségi 
munkacsoport felállítása. Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségéről írtakat 
összefoglalva megállapítottuk, hogy a válaszadó szervezetek valamivel több, mint két-
harmada indult el az intézményesülési folyamatban: tehát legalább egy gyakorlatot a 
felsoroltakból megvalósított. Megállapítottuk azt is, hogy a szervezet mérete a legfon-
tosabb meghatározó tényezője az esélyegyenlőségi politika intézményesültségének, 
ugyanakkor mérettől függetlenül a legkevésbé választott intézményesülési folyamat az 
esélyegyenlőségi munkacsoport felállítása és antidiszkriminációs képzés tartása volt. 
A munkacsoport háttérbe szorulása érthető az erőforrások oldaláról, ugyanakkor az 
antidiszkriminációs képzés hatékony módja a szervezeten belüli attitűdök, előítéletek 
lebontásának, amelyet sok vállalat az esélyegyenlőségi politika egyik fő akadályának 
vélt. Hasonlóan érthetetlen a monitorozás, értékelési folyamat elhanyagolása, hiszen e 
nélkül nehéz reális célkitűzéseket tenni.

2010-ben az esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások közül a leggyak-
rabban megvalósított intézkedésekhez tartoznak az egészségügyi szűrővizsgálatok, 
a családi programok szervezése és a GYED-en és GYES-en lévő kismamákkal való 
kapcsolattartás. Ezeket a cégek közel fele biztosítja munkavállalóinak. A szervezetek 
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egyharmada sportolási lehetőséget is teremt munkavállalói részére, ami az egészség-
megőrzés szempontjából roppant fontos. Az épület akadálymentesítése fogyatékkal 
élők számára már sokkal ritkább munkáltatói gyakorlat. Ez másfelől azt is jelzi, hogy a 
munkahelyek többsége eleve kiesik a mozgássérültek munkavállalási lehetőségei közül 
még 2010-ben is. A céges szállítás javíthatja a kistérségben, falakban élők, a megválto-
zott munkaképességűek, idősebb munkavállalók esélyegyenlőségét a munkavállalás-
nál. A szervezetek közel egyötöde fordított figyelmet és erőforrásokat erre a területre. 
A kisgyermekesek gyermekfelügyelettel kapcsolatos problémáit ma még nagyon kevés 
munkáltató tekinti saját gondjának. Csak a munkahelyek 7 százaléka szervez nyáron 
táboroztatást, ennél is kevesebben üzemeltetnek saját hatáskörben vagy szerveznek 
hozzáférést munkahelyi bölcsödéhez és óvodához. Végül, szintén a legritkább intéz-
kedések közé tartozik egy külön helyiség biztosítása a zavartalan szoptatásra, pihe-
nésre. 

A vállalatok leggyakrabban a szakmai képzéseket választották azon HR eszközök 
közül, melyekhez esélyegyenlőségi törekvések is kapcsolódnak. Tehát a tudás napra-
készen tartása az egyik legfontosabb esélyt teremtő eszköze a HR vezetésnek, és a szer-
vezetek fele élt is ezzel a lehetőséggel. A szakmai képzés után a munkaidővel kapcsola-
tos intézkedések jelennek meg, nevezetesen a részmunkaidő és a rugalmas munkaidő 
engedélyezése. A negyedik leggyakrabban választott HR eszköz a teljesítményértéke-
lő rendszer volt. Az esélyegyenlőség és sokszínűség fejlesztése érdekében közepesen 
gyakran használt HR eszközöknek számít a karrierfejlesztés, a készségfejlesztő progra-
mok, a távmunka és a munkakör-értékelés. A szervezetek egyötöde–egynegyede hasz-
nálja ezeket a HR eszközöket. A ritkán használt HR eszközökhöz tartozik a coaching 
és a mentoring is. Csak a szervezetek kevesebb mint egyötöde említette, ami azért 
elgondolkodtató, mert ez két olyan eszköz, amelyet a szakirodalom kifejezetten kiemel 
az esélyegyenlőségre gyakorolt pozitív hatása okán. Végezetül: a legritkábban használt 
HR eszköz a re-orientációs képzés, amelyet kifejezetten a GYES-ről, GYED-ről vis�-
szatérők számára szoktak szervezni, illetve a job sharing (osztott munkakör), amelyet 
kvalifikált, gyerekes nők számára találták ki, hogy könnyebben össze tudják egyeztetni 
a munkát és a magánéletet. Más fejlettebb országokban a job sharing jóval elterjedtebb, 
mint Magyarországon. 

Az esélyegyenlőség fejlesztésének akadályai közül a leggyakrabban említett aka-
dály a technikai feltételek hiánya. A hátrányos helyzetű csoportok közül leginkább a 
megváltozott munkaképességűek és ezen csoporton belül a fogyatékkal élő személyek 
foglalkoztatásához kellenek kiegészítő technikai feltételek, mint az akadálymentesítés, 
esetleg speciális számítógép vagy billentyűzet, speciális munkaeszközök kialakítása, 
illetve átalakítása. A technikai feltételek hiánya mint legfontosabb akadálya az esély-
egyenlőség fejlesztésének szintén megerősíti, hogy 2010 fókusztémája a munkáltatói 
szervezetek számára a megváltozott munkaképességű személyek nagyobb bevonása a 
foglalkoztatásba volt. A szervezetek egyharmadánál jelentkezett ez az indok mint aka-
dály. 2010-ben szintén jellemző és gyakori akadályai és hátráltató tényezői voltak az 
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esélyegyenlőség fejlesztésének a témával kapcsolatos érdektelenség és motiváció hiánya, 
a szervezeten belüli előítélet és tolerancia hiánya, a belső források hiánya valamint az 
információ hiánya. 

A  szervezetek több mint egyharmadának vannak jövőbeni tervei a munkahelyi 
esélyegyenlőség és sokszínűség fejlesztésére. Az adatok azt mutatták azonban, hogy 
azoknál a szervezeteknél, amelyek terveznek új intézkedéseket, kevesebb mint a felénél 
állnak rendelkezésre az emberi és anyagi erőforrás szükségletek az újításokhoz. 

Az mtd Tanácsadói Közösség a kutatás adataira támaszkodva egy Esélyegyenlőségi és 
sokszínűségi indexet fejlesztett ki 2008-ban, amelyet a 2010-es kutatás adatok elemzé-
sénél is felhasznált. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy könnyen összehason-
líthatóvá tegyük a szervezetek társadalmi teljesítményét a munkahelyi esélyegyenlőség 
és sokszínűség területén. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 88 
volt a 100 pontos esélyegyenlőségi sokszínűségi indexen. A minta egészére jellemző 
átlagérték 25 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan az elérhető pontszámok negye-
dét érték el. Csak a szervezetek kevesebb, mint egytizede ért el 50 pontot meghaladó 
eredményt.

A  kutatásban nemcsak a szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségét térképeztünk 
fel, hanem a tágabb értelemben vett társadalmi felelősségvállalását, illetve a társada-
lomtudatos vállalatirányítás kiépültségét is. Az előfordulási gyakoriság alapján felállí-
tott rangsorból kiderül, hogy a szervezetek több mint fele rendelkezik etikai kódexszel 
és tervezi a társadalmi szerepvállalásának bővítését a jövőben. A szervezetek egyharma-
da végez adományozást vagy valamilyen szervezetet támogat, valamint hangsúlyt fektet 
az etikus vállalati gazdasági működésre. A szervezetek több mint negyede említette a 
szűkebb- tágabb környezet védelmét, a felelős társaságirányítást és a munkahelyi sokszí-
nűséget a társadalmilag felelős tevékenységei között. A szervezetek körülbelül egyötö-
de jelezte, hogy tiszteletben tartja a fogyasztói jogokat, és rendelkezik esélyegyenlőségi és 
antidiszkriminációs intézkedésekkel, hogy párbeszéded folytat az érintettjeivel valamint 
szponzorációs tevékenységgel is segíti a CSR célkitűzéseit. A szervezetek 10-20 száza-
lékos arányban választották a fenntartható fejlődés előmozdítását, a korrupció elleni 
küzdelmet, az önkéntes munkavégzést, a fenntarthatósági/társadalmi/környezetvédelmi 
jelentéskészítést, a humán beruházások magas színvonalát, a fair trade mozgalom támo-
gatását, valamint a szemléletformáló kampányok szervezését.

A kutatás során az mtd Tanácsadói Közösség egy CSR indexet is készített. Az elért 
legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 90 volt a 100 pontos CSR indexen. 
A minta egészére jellemző átlagérték 21 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan az 
elérhető pontszámok egyötödét érték el, az esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexnél 
pedig a negyedét. Csak a szervezetek kevesebb, mint egytizede ért el 50 pontot meg-
haladó eredményt.

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján meghatároztuk a benchmark 
eredményeket, vagyis, hogy milyen munkahelyi esélyegyenlőségi gyakorlatot követnek 
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azok a szervezetek, amelyek átlag felettiek, illetve a felső 20 százalékban vannak vala-
mint a tíz legjobb közé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategóriájának neveztük el.

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján az átlag felettiek csoportjába so-
rolt szervezetek átlagosan 7 valamilyen szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró 
csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenlőség intézményesültségének jeleként legalább 4 
intézkedést tettek. A HR eszközökből legalább hatnál megjelenik az esélyegyenlőségi 
szempontok érvényesítése. Ezen kívül esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább 
négyet már bevezettek. A CSR index tekintetében átlagosan 39 pontot értek el. 

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján a felső 20 százalék csoportjába 
sorolt szervezetek a vizsgált összes dimenzió mentén jobban teljesítettek. 8 valamilyen 
szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró csoportot alkalmaznak. Az esélyegyen-
lőség intézményesültségének jeleként legalább 6 intézkedést tettek. A HR eszközökből 
legalább hétnél megjelenik az esélyegyenlőségi szempontok érvényesítése. Ezen kívül 
esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább négyet már bevezettek. A CSR index 
tekintetében átlagosan 52 pontot értek el.

Végezetül megállapítottuk, hogy mennyiben teljesítenek többet Magyarországon a 
munkahelyi esélyegyenlőség szempontjából a legjobb teljesítményű szervezetek. Az 
esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján a Top 10 csoportjába sorolt szervezetek 
a vizsgált összes dimenzió mentén jobban teljesítettek a felső 20 százalékba esőknél. 11 
valamilyen szempontból hátrányos vagy „mássággal” bíró csoportot alkalmaznak. Az 
esélyegyenlőség intézményesültségének jeleként legalább 10 intézkedést tettek. A HR 
eszközökből legalább tíznél megjelenik az esélyegyenlőségi szempontok érvényesítése. 
Ezen kívül esélyegyenlőséget javító juttatásokból legalább ötöt már bevezettek. A CSR 
index tekintetében átlagosan 70 pontot értek el.
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Áttekintés a munkahelyi  
esélyegyenlőség és vállalati  
felelősségvállalás alakulásáról 
2008 és 2010 között





Bevezetés

Ebben a tanulmányban a munkahelyi esélyegyenlőség és vállalati felelősségvállalással 
foglalkozó 2008-as és 2010-es kutatási eredményeink összehasonlítására vállalkozunk. 
A tanulmányban először a kutatás módszertanát és a 2008-as és 2010-es minta össze-
tételét ismertetjük. A következő részben annak járunk utána, hogy milyen indítékai 
voltak a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztésének 2008-ban, és 2010-re ehhez képest 
következett-e be változás a szervezetek indítékaiban. Utána a kutatás egyik alapkérdé-
sét vizsgáljuk meg, mégpedig: sokszínűbb lett-e a foglalkoztatottak összetétele a kü-
lönböző szervezeteknél 2008 és 2010 között, illetve milyen szervezeteknél találkoznak 
nagyobb valószínűséggel társadalmilag befogadó magatartással az egyes hátrányos, 
illetve valamilyen szempontból mássággal bíró csoportok. A foglalkoztatottak össze-
tétele után az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét vesszük górcső alá, vagyis 
azt nézzük meg közelebbről, hogy történt-e elmozdulás egy erőteljesebb intézménye-
sültség irányába 2008 és 2010 között, vagyis, hogy jellemzőbbé vált-e, hogy explicit 
módon megjelenik a munkahelyi esélyegyenlőségi politika szabályzatokban, stratégiai 
célkitűzésekben, esélyegyenlőségi tervben és ehhez hasonló gyakorlatokban. Az esély-
egyenlőség intézményesültségét követően azt fogjuk megvizsgálni, hogy miképpen 
változtak azok az intézkedések, gyakorlatok, amelyekkel a szervezetek segíthetik az 
egyes csoportok esélyegyenlőségének javítását, illetve milyen juttatásokkal igyekeznek 
támogatni a különböző csoportokat. A tanulmány következő részében annak járunk 
utána, hogy 2010-ben mennyiben használják a szervezetek a különböző HR eszközöket 
esélyegyenlőségi törekvéseik megvalósítására 2008-hoz képest. A munkahelyi esély-
egyenlőségi politika gyakorlati megvalósulásának elemzése után megvizsgáljuk, hogy 
változott-e a szervezetek megítélése az esélyegyenlőség fejlesztésének legnagyobb aka-
dályaival kapcsolatban 2008-2010 között, illetve, hogy 2010-ben vagy 2008-ban volt-e 
jellemzőbb, hogy a szervezetek tervezték aktuális gyakorlatuk fejlesztését. 

Célja volt továbbá a kutatásnak, hogy különböző vállalati kategóriák számára össze-
hasonlítási lehetőséget adjon a saját ez irányú teljesítményük és más, hozzájuk hasonló 
szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségi és felelősségvállalási szintje, gyakorlata között. 
Az mtd Tanácsadói Közösség a kutatás adataira támaszkodva 2008-ban egy Esélyegyenlő-



64	 II. rész: Áttekintés a munkahelyi esélyegyenlőség és vállalati felelősségvállalás alakulásáról 2008 és 2010 között

ségi és sokszínűségi indexet fejlesztett ki, amelyet a tanulmány második részében a 2010-es 
adatokkal hasonlítunk össze. Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index eredményének 
összehasonlítása után a vállalatok felelősségvállalásának gyakorlatát vetjük össze a két 
vizsgált időpontban a kutatási adatok alapján készített második indexünkkel, a CSR in-
dex segítségével, amely azt a célt szolgálja, hogy a társadalomtudatos vállalatirányítás 
kiépültségét mérje, illetve tegye összehasonlíthatóvá. Ebben a fejezetben az esélyegyen-
lőségi és sokszínűségi, illetve a CSR index összevetését is elvégezzük. 

A tanulmány a 2008-as és 2010-es esélyegyenlőségi és sokszínűségi benchmark ered-
mények összevetésével zárul. Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index alapján mind-
két időpontra meghatároztuk a kis, közepes és nagy szervezetek számára, hogy milyen 
munkahelyi esélyegyenlőségi gyakorlatot követnek azok a szervezetek, amelyek átlag 
felettiek, illetve a felső 20 százalékban vannak, valamint amelyek a kategóriájukban a 
tíz legjobb közé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategóriájának neveztük el. A benchmark 
eredmények lehetővé teszik a szervezetek számára, hogy a választott benchmark sze-
rint mérjék saját szervezetük társadalmi teljesítményét. 

Módszertan

Az mtd Tanácsadói Közösség az országos benchmark kutatáshoz 2008-ban és 2010-ben 
is az online kérdőíves módszert választotta. A 2008-as kérdőív összesen 38 kérdést tar-
talmazott a szervezet típusáról, a munkahelyi esélyegyenlőségi és a társadalmi felelős-
ségvállalás terén bevezetett gyakorlatokról. A 2010-es kérdőív hasonló felépítésű volt, 
de a 2010-es kutatás fókusztémájához illeszkedően kiegészült a megváltozott mun-
kaképességűek foglalkoztatásáról szóló kérdésekkel. A kérdések többsége zárt kérdés 
formájában volt feltéve, azonban a néhány nyitott kérdés lehetőséget adott a válasz-
adónak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

A kutatás első fordulójában az interneten hozzáférhető elektronikus kérdőív 2008. 
november közepe és 2009. január 31-e között volt elérhető a nyilvánosság számára. 
A kérdőívhez vezető link a sajtó megjelenéseken túl kiküldésre került a partneri hír-
levelekben, és megtalálható volt a CV Online, a hvg.hu és a Jobline oldalakon. A ku-
tatás második fordulójában az elektronikus kérdőív 2010. január közepe és 2010. má-
jus 31-e között volt elérhető a nyilvánosság számára. A kérdőívhez vezető link a sajtó 
megjelenéseken túl kiküldésre került a partneri hírlevelekben, és megtalálható volt az 
mtd honlapján, a HRPortalon, a Profession.hu oldalakon. A kérdőívet terjesztették to-
vábbá a Motiváció Alapítvány és az EFQM partneri szervezetei, illetve vállalati kap-
csolatai körében is. A kérdőív kitöltése történhetett anonim módon mint 2008-ban, 
azonban 2010-ben a szervezetek azonosítható és regisztrált kérdőív kitöltését ösztö-
nözte a munkahelyi esélyegyenlőségi teljesítmények későbbi díjazása, illetve a nyer-
hető szakmai jutalmak. A  regisztrált kérdőív kitöltéssel növelni kívántuk a gyűjtött 
adatok megbízhatóságát. 
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A minta

2008-ban összesen 468 szervezet töltötte ki az elektronikus kérdőívet, azonban az ada-
tok tisztítása és vizsgálata során nyilvánvalóvá vált, hogy a kitöltött kérdőívek egy része 
hiányos, és megbízható módon nem dolgozható fel. A végső mintából kikerült min-
den olyan válaszadó, ahol a szervezetre vonatkozó általános adatokon kívül egyetlen-
egy munkahelyi esélyegyenlőséggel vagy társadalmi felelősségvállalással kapcsolatos 
kérdésre sem válaszolt érvényes módon. Összesen 123 értékelhetetlen esetet voltunk 
kénytelenek törölni az eredeti mintából, így a 2008-as mintában 345 szervezet adatai 
szerepelnek. 

2010-ben összesen 734 szervezet töltötte ki a kérdőívet. A végső mintából szintén 
kikerült minden olyan válaszadó, ahol a szervezetre vonatkozó általános adatokon kí-
vül egyetlenegy munkahelyi esélyegyenlőséggel vagy társadalmi felelősségvállalással 
kapcsolatos kérdésre sem válaszolt érvényes módon. Összesen 316 értékelhetetlen ese-
tet voltunk kénytelenek törölni az eredeti mintából, így a 2010-es mintában 418 szer-
vezet adatai szerepelnek. 

Az érvénytelen esetek kiszűrésével jelentősen sikerült emelni az eredményeink 
megbízhatóságát, ami elsőrendű szempont volt az mtd Tanácsadói Közösség számára. 
Ugyanakkor teljességében nem tudtuk megszűntetni a hiányos válaszadásból eredő 
esetszám különbségeket. Az eredmények megbízható értelmezéséhez a táblázatokban 
mindig feltüntetjük az adott kérdésre válaszolók esetszámát. 

A következőkben áttekintjük a minta összetételét a szervezetek tulajdonformája, a 
foglalkoztatottak létszáma, a magyar piacon megkezdett tevékenységük időpontja, a 
szervezet nemzetisége, ágazata, szektorális hovatartozása és a székhelyének elhelyez-
kedése szerint. 

A szervezetek tulajdonformája
A szervezetek tulajdonformáját tekintve a 2008-as és 2010-es minta hasonló tendenci-
ákat mutat. Mindkét mintában a szervezetek több mint fele korlátolt felelősségű társa-
ság (kft.) volt (60, illetve 52 százalék). A mintában szereplő szervezetek második leg-
gyakoribb tulajdonformája a zártkörű részvénytársaság (zrt.), 21, illetve 22 százalék. 
Két különbséget figyelhetünk meg a 2008-as és 2010-es minta összetételében: egyrészt 
2010-ben nagyobb arányban szerepelnek a közigazgatási és közintézmények (3, illetve 
8 százalék), másrészt szintén nagyobb arányban töltötték ki a kérdőívet az egyesület 
formában működő civil szervezetek (1, illetve 5 százalék) (Lásd az 1. táblázatot!)
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1. táblázat: A szervezetek megoszlása tulajdonforma szerint  (százalék)

  2008 2010

Korlátolt felelősségű társaság (kft.) 59,9 51,9

Zártkörű részvénytársaság (zrt.) 21,1 21,5

Nyilvános részvénytársaság (nyrt.) 3 3,8

Közigazgatás, közintézmény 3 8,1

Külföldi vállalkozás magyarországi fióktelepe 2,7 1,9

Betéti társaság (bt.) 2,7 1,2

Egyéni vállalkozás 2,4 1,7

Alapítvány 1,5 1,7

Közhasznú társaság (kht.) 1,2 0,2

Egyesület 0,9 4,8

Közös vállalat 0,6 0,5

Szövetkezet 0,3 0,2

Nonprofit kft. n.a. 1

Egyéb 1,5 1,5

Összesen 100 100

  N=337 N=418

A szervezetek mérete
A szervezetek méretét tekintve a 2008-as mintához képest 2010-ben csökkent a kis-
méretű szervezetek aránya és növekedett a közepes méretűeké. Így 2010-ben a közepes 
méretű szervezetek voltak a leggyakoribbak, míg 2008-ban a kisméretű szervezetek 
töltötték ki legnagyobb arányban a kérdőívet. Az 500 fő feletti létszámot alkalmazó 
szervezetek a minta negyedét alkotják mindkét kutatási időpontban. (Lásd 1. ábrát és 
2. táblázatot.)

2. táblázat: A szervezetek megoszlása a méretük szerint  
2008-ban és 2010-ben  (százalék)

  2008 2010

0–49 fő 43 33

50–500 fő 31 41

500 fő felett 26 26

Összesen 100
N=337

100
N=418
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1. ábra: A szervezetek megoszlása méret szerint (százalék)

A szervezetek megalakulásának, illetve magyarországi  
tevékenységének kezdeti időpontja 
A kérdőívet 2008-ban és 2010-ben kitöltő szervezetek döntő többsége (közel 80 száza-
léka) egyaránt a rendszerváltást követően kezdte meg tevékenységét Magyarországon. 
2010-ben viszont nagyobb arányban képviseltették magukat a mintában a szocialista 
időszakban alakult szervezetek, mely jelenség valószínűleg a közszféra intézményeinek 
nagyobb jelenlétének tulajdonítható, valamint az utóbbi 10 évben létrejött szerveze-
tek. A kisebb különbségek mellett a minta szerkezete a vizsgált szempontból hasonló 
mindkét évben. (Lásd a 2. ábrát és a 3. táblázatot!)

3. táblázat: A szervezetek megoszlása a megalakulásuk időpontja  
szerint 2008-ban és 2010-ben (százalék) 

2008 2010

1945 előtt 8 5

1945–1989 12 17

1990–1999 51 45

2000–2010 29 33

Összesen
100

N=337
100

N=418
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2. ábra: A szervezetek megoszlása a tevékenység kezdeti időpontja szerint (százalék)

A szervezetek nemzetisége
Nemzetiség szerint vizsgálva, a minta összetétele 2008-ban és 2010-ben hasonló ös�-
szetételt mutat. Mindkét évben a mintában szerepelő szervezetek több mint fele (51, 
illetve 54 százaléka) 100%-os magyar tulajdonban van. A vegyes tulajdonú szervezetek 
aránya némileg csökkent a magyar tulajdonban lévőek javára. A magyar nemzetiségű 
szervezetek vélhetően a nagyobb arányban jelenlévő költségvetési intézmények és ma-
gyar civil szervezeteknek köszönhető. A minta közel egyharmadát mindkét vizsgált 
időszakban 100 százalékban külföldi tulajdonú vállalatok képezik, tehát ebben nem 
figyelhető meg változás. (Lásd a 3. ábrát és a 4. és az 5. táblázatot!) 

4. táblázat: A szervezetek megoszlása a tulajdonos nemzetisége szerint  
2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010

Magyar 51 54

Vegyes 18 14

Külföldi 31 32

Összesen
100 

N=337
100

N=418

Mióta tevékenykedik a szervezet Magyarországon?
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3. ábra: A szervezetek megoszlása a tulajdonos nemzetisége szerint  (százalék)

5. táblázat: A szervezetek megoszlása a tulajdon jellege és a tulajdonos  
nemzetisége szerint 2008-ban és 2010-ben (százalék)

  2008 2010

100% magyar tulajdonban lévő vállalat 43,0 36,6

100% külföldi tulajdban lévő vállalat 31,2 31,3

Többségében külföldi tulajdonban lévő vállalat 11,6 9,8

Állami/önkormányzati költségvetési szerv 3,6 8,4

Magyar civil szervezet n.a. 4,8

Állami/önkormányzati tulajdonban lévő magyar vállalat 3,9 3,6

Többségében magyar tulajdonban lévő vállalat 3,9 2,9

50-50%-ban hazai és külföldi tulajdonban lévő vállalat 2,1 2,1

Külföldi civil szervezet n.a. 0,7

Egyéb 0,9 0,7

Összesen 100,0 100,0

N=337 N=418

A szervezetek ágazati besorolása
Az alábbi táblázatból egyértelműen látszik, hogy mely ágazatok voltak reprezentálva 
legnagyobb arányban a mintában 2008-ban és 2010-ben egyaránt: a kereskedelem, a 
szoftver-, információtechnológia, az oktatás és kutatás, valamint a pénzügyi és gazda-
sági szolgáltatások. 2008-hoz képest csökkent a HR szolgáltatások részaránya, és ahogy 
korábban említettük, növekedett a civil szervezetek aránya 2008-hoz képest. A civil 
szervezetek nagyobb súlyát a kérdőív terjesztésébe bevont civil szervezetnek is köszön-
hetjük. (Lásd a 6. táblázatot!)
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6. táblázat: A szervezetek ágazati megoszlása 2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010

Kereskedelem 11,5 10,8

Szoftver-, információtechnológia 11,8 7,2

Oktatás, kutatás 4,3 6,5

Pénzügyi-, gazdasági szolgáltatás 5,9 5,7

Civil szervezet 1,9 5,7

Bank, biztosítás 3,7 5,5

Elektronikaipar 4,7 5,0

HR szolgáltatások 10,6 4,5

Villamos energia-, gáz-, gőz- és vízellátás 1,6 4,3

Egészségügyi, szociális ellátás 1,9 4,1

Építőipar 3,1 3,3

Élelmiszer, ital, dohány gyártása 2,2 3,3

Papírgyártás, kiadói, nyomdai tevékenység 1,2 2,6

Vegyi anyag, gumi, műanyagtermék gyártás 3,1 3,1

Kormányzat, közszféra 2,8 2,4

Internet, média 2,8 2,4

Járműipar 2,8 2,4

Fémalapanyag, fémfeldolgozási termék gyártása 4,3 2,2

Mérnöki szolgáltatások 2,8 1,7

Turizmus, vendéglátás 2,2 1,7

Gép-, szerszámgépgyártás 1,6 1,7

Bányászat, nyersanyag kitermelés 1,2 1,7

Szállítás és raktározás 1,9 1,9

Ingatlanügyek 1,2 1,4

Javítás 0,3 1,4

Posta és távközlés 3,1 1,2

Mezőgazdaság, vad-, erdő-, halgazdálkodás 1,6 1,2

Fafeldolgozás, bútoripar 1,2 0,7

Textília, bőrtermék gyártása 0,3 0,7

Személyszállítás 2,2 0,5

Egyéb 0 2,9

Összesen
100,0
N=322

100,0
N=418

A szervezetek szektorális hovatartozása
Az ágazati besorolás alapján csoportosítottuk a szervezeteket a mezőgazdasági, ipari, 
illetve a szolgáltatói szektorhoz tartozásuk szerint. A nemzetgazdasági tendenciákhoz 
hasonlóan a szolgáltatás szektora képviseli a legnagyobb részarányt (67, illetve 70 szá-
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zalék) a mintán belül mindkét vizsgálati évben. Az iparhoz tartozó szerzetek a minta 
közel egyharmadát alkotják, s részarányuk némileg növekedett. Végül a mezőgazdaság 
némileg alulreprezentált a mintában. (Lásd a 4. ábrát!)

7. táblázat: A szervezetek megoszlása a szektorális hovatartozás szerint  
2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010

Mezőgazdaság 2 1

Ipar 28 32

Szolgáltatás 70 67

Összesen
100

N=322
100

N=418

4. ábra: A szervezetek megoszlása a szektorális hovatartozás alapján (százalék)

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése
A 2010-es mintában a vidéki szervezetek javára történt egy eltolódás 2008-hoz képest. 
Így, 2010-re csökkent a minta Budapest-központúsága, és az országos tendenciákhoz 
jobban igazodó települési szerkezete alakult ki a mintának. (Lásd 5. ábrát!)
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5. ábra: A szervezetek megoszlása a székhely elhelyezkedése szerint (százalék)

Összefoglalva a mintáról elmondottakat, megállapíthatjuk, hogy az mtd Tanácsadói 
Közösség 2008-as és 2010-es felmérése a munkahelyi esélyegyenlőségről és a vállalati 
társadalmi felelősségvállalásról egyedülálló Magyarországon a minta nagyságrendjét 
tekintve. Tudomásunk szerint az mtd Tanácsadói Közösség 2008-2009-es országos 
benchmark felmérése óta, amelyben 345 szervezet szerepelt, nem született továb-
bi survey típusú kutatás ebben a témában Magyarországon. A 2010-es kutatásnak, a 
két évvel ezelőttihez képest, sikerült még több szervezethez eljuttatnia a kérdőívet, így 
egy 418 elemes szervezeti mintára támaszkodhat az eredmények kiértékelésénél. A két 
vizsgálati időpontban felvett kérdőíves kutatás mintája mutat kisebb eltéréseket (több 
lett a magyar, a vidéki, az új szervezetek részaránya), de azok mértéke szignifikánsan 
nem befolyásolja az összehasonlíthatóságot. A két minta összetételét tekintve a legtöbb 
dimenzió mentén jól reprezentálja a magyarországi szervezeteket (foglalkoztatottak 
száma, nemzetiség, szektorális hovatartozás). Ugyanakkor az elektronikus kérdőív és 
az önkéntes és önbevalláson alapuló válaszadás okán néhány jellemzőben torzít a nem-
zetgazdasághoz egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult például, hogy a magyar 
szervezeteken belül alulreprezentáltak a költségvetési intézmények, a mezőgazdasági 
ágazathoz tartozó, valamint a vidéki székhelyű szervezetek, másfelől felülreprezentál-
tak a szoftver-, információtechnológia, az oktatás, a kutatás és a civil szervezetek. Ezen 
eltérések ellenére a minta megbízható forrásként szolgál a magyarországi munkahelyi 
esélyegyenlőséggel és a vállalatok társadalmi felelősségvállalással kapcsolatos alapvető 
tendenciák tanulmányozására és kiértékelésére. 

A szervezetek megoszlása székhely szerint
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Az esélyegyenlőség és sokszínűség indítékai 

Átfogóan vizsgálva az esélyegyenlőség indítékait, megállapíthatjuk, hogy struktúráját 
tekintve nem történt radikális változás 2008 és 2010 között a magyarországi szerve-
zetek körében, hogy milyen indítékok játszanak szerepet a munkahelyi esélyegyenlő-
ség fejlesztésében. A második átfogó megállapításunk: ha abból indulunk ki, hogy az 
indítékok többsége vagy változatlan gyakoriságú vagy nagyobb arányban fordul elő, 
valamint, hogy gyakorlatilag egyetlen olyan tényező van, amely ritkábban szerepelt 
2010-ben a két évvel korábbi adatokhoz képest, akkor levonhatjuk azt a következtetést, 
hogy az érdeklődés a munkahelyi esélyegyenlőség iránt növekvő tendenciát mutat, leg-
alábbis hasonló a 2008-as szinthez, de semmiképpen sem csökkent. Ezt a feltételezést 
erősíti a jó válaszadási hajlandóság is, és a két évvel korábbihoz képest nagyobb válla-
lati minta. 

Mindkét vizsgált évben, 2008-ban és 2010-ben is, fontos szerephez jutott a tehetsé-
ges munkavállalók megtartása, a munkavállalók lojálisabbá tétele a munkahely esély-
egyenlőségi erőfeszítések mögött húzódó okok között. A munkaerő összetételével kap-
csolatos leggyakoribb indítékok az életkori sokszínűség (a pályakezdőtől a nyugdíjasig 
minden korcsoport reprezentálva van szervezetünkben), valamint a kisgyermekesek 
magas aránya. Ez két indok 2010-ben még markánsabban jelentkezett a két évvel ko-
rábbi felméréshez képest. Továbbá hangsúlyos indítékként említették a szervezetek, 
hogy a munkahelyi esélyegyenlőséget etikai okok miatt tartják fontosnak. 

2008-ban a kutatás egyik meglepő eredménye az volt, hogy a törvényi megfelelés 
nem gyakori indítéka a szervezetek esélyegyenlőségi tevékenységének. A 2010-es vizs-
gálat azt mutatja, hogy a szervezetek tudatosabbá váltak, és jelenleg szignifikánsabban 
fontosabbnak tartják az Egyenlő Bánásmód Törvénynek való megfelelést. 2008-hoz 
képest általában azok az indítékok szerepeltek 2010-ben nagyobb gyakorisággal, ame-
lyek a szervezetek külső tényezőkhöz, a külső környezethez való nagyobb alkalmazko-
dást mutatják. Így hangsúlyosabban szerepelt az is, hogy az Európai Unió gyakorlatát 
szeretnék követni, valamint, hogy állami támogatáshoz szeretnének jutni. Szintén a 
külső környezethez való alkalmazkodást mutatja az a tény is, hogy a 2008-ban az egyik 
legritkább indíték, nevezetesen az, hogy „szívesen foglalkoztatnának fogyatékkal élő-
ket” 2010-re a válaszadó szervezetek több mint negyedénél megjelent. Ezt a változást 
egyértelműen köthetjük a 2010. január 1-től hatályba lépő új rendelkezéshez, misze-
rint a megváltozott munkaképességűek után fizetendő rehabilitációs hozzájárulás kö-
zel hatszorosára emelkedett, mégpedig 967 000 forintra, amelyet a kötelező 5 százalé-
kos létszámhoz képest hiányzó személyek után kell fizetnie a szervezeteknek. 

A relatíve ritkább indítékok közé sorolódott, hogy a szervezetek a toborzási tevé-
kenységüket szeretnék könnyíteni. Nyilvánvalóan a magasabb munkanélküliségi rátá-
val és a gazdasági válsággal is összefüggésbe hozhatóan, a toborzás jelenleg nem fontos 
üzleti indok a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztésében. Szintén az indítékok rangso-
rának alján szerepel a munkahelyi esélyegyenlőségi törekvések egyik klasszikus terüle-
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te, mégpedig, hogy több nő kerüljön a menedzsmentbe. Fontos kiemelni, hogy 2008 és 
2010 között nem volt elmozdulás ezen a területen, mindkét időszakban a kutatásban 
szereplő szervezetek mindössze egytizedénél jelentkezett ez az indíték, amely tekintet-
ben nem követjük más európai országok női esélyegyenlőségi törekvéseit. 

A 2010-es kutatásban új indítékként soroltuk fel, hogy a sokszínűség a vállalati kul-
túra része, illetve, hogy az üzleti stratégia megvalósítása érdekében fejlesztik a sok-
színűséget, munkahelyi esélyegyenlőséget. A kutatás érdekessége, hogy jelenleg Ma-
gyarországon a szervezeteknek csak egy elenyésző hányada kezeli integráltan az üzleti 
stratégia megvalósítását és a munkahelyi sokszínűséget. Másfelől a szervezetek gyak-
ran jelölték meg a másik új indítékot, mégpedig, hogy a munkahelyi esélyegyenlőség 
fejlesztésének egyik indítéka, hogy a sokszínűség része a vállalati kultúrának. (Lásd a 
8. táblázatot és a 6. ábrát!)

8. táblázat: Az esélyegyenlőséggel kapcsolatos szervezeti indítékok  
előfordulási gyakorisága 2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010

Tehetséges munkavállalóinkat meg szeretnénk tartani 48 50

A pályakezdőtől a nyugdíjasig minden korcsoport reprezentálva van szer-
vezetünkben

45 55

Etikai szempontból fontosnak tartjuk 42 45

Sok kisgyermekes szülő dolgozik nálunk 38 43

Lojálisabb munkaerőt szeretnénk 33 35

Tevékenységünk rugalmas foglalkoztatást tesz lehetővé 28 26

Alkalmazottaink zöme nő 25 28

Az Európai Unió gyakorlatát szeretnénk követni 23 27

A csapatmunka terén van mit javítanunk 19 21

Szeretnénk az Egyenlő Bánásmód Törvény szerint eljárni 19 31

Toborzási tevékenységünket meg szeretnénk könnyíteni 17 13

Állami támogatásokhoz szeretnénk jutni 16 24

Anyacégünk nemzetközi direktíváit adaptálni kívánjuk 16 16

Szívesen foglalkoztatnánk fogyatékossággal élő embereket 11 26

Több hölgyet szeretnénk a menedzsmentben látni 11 10

50 fő feletti költségvetési szervként, ez nekünk kötelező 5 10

Versenytársaink gyakorlata vonzó számunkra 4 5

A vállalati kultúra része a sokszínűség n.a. 43

Az üzleti stratégia megvalósítása érdekében n.a. 18



6. ábra: Az esélyegyenlőséggel kapcsolatos szervezeti indítékok előfordulási  
gyakorisága 2008-ban és 2010-ben (százalék)
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A foglalkoztatottak összetételének sokszínűsége

A 2010-es országos benchmark felmérés egyik fontos kérdése volt, hogy vajon az eltelt 
másfél-két évben a szervezetek sokszínűbbekké váltak-e Magyarországon vagy sem. 
Külön kiemelendő körülmény, hogy a két vizsgált időszak között világgazdasági válság 
zajlott, amelynek hatására Magyarországon is növekedett a munkanélküliség, így külö-
nösképpen releváns, hogy vajon az egyes hátrányos helyzetű csoportok alkalmazásával 
kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek magatartása. 

A 2008-as és 2010-es adatok összehasonlításakor az első indikátor, amelyet megvizs-
gálunk, hogy hány hátrányos helyzetű csoportot alkalmaztak a szervezetek a két idő-
pontban. (Lásd 7. és 8. ábrát!) A kutatás első fordulójában, 2008-ban a mintában szereplő 
szervezetek átlagosan 4,0 hátrányos helyzetű csoportból foglalkoztattak munkavállalókat. 
2010-ben ugyanez a mutató kisebb növekedést mutatott, mert az átlagosan foglalkozta-
tott hátrányos helyzetű csoportok száma 4,6-ra emelkedett. A medián értékét tekintve is 
javulást regisztrálhatunk: 2008-ban 4, 2010-ben 5 hátrányos csoport foglalkoztatása volt 
a medián értéke. Másfelől viszont a módusz (leggyakoribb érték) tekintetében 2010-re 
romlás figyelhető meg: míg 2008-ban 2 hátrányos helyzetű csoport foglalkoztatása volt a 
módusz, 2010-ben a nulla hátrányos helyzetű csoport foglalkoztatása volt a leggyakoribb 
érték. Ez egyrészt jelezhet egy polarizálódási folyamatot a szervezetek körében: egyes 
cégek kevésbé, más szervezetek több személyt foglalkoztatnak a hátrányos helyzetű cso-
portok képviselői közül, másrészt elképzelhető, hogy a 2010-ben kitöltött kérdőívek kö-
rében némileg nagyobb arányban voltak hiányosan kitöltött kérdőívek. 

7. ábra: A szervezetek megoszlása a foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok száma 
szerint 2008-ban (százalék)
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8. ábra: A szervezetek megoszlása a foglalkoztatott hátrányos helyzetű  
csoportok száma szerint 2010-ben (százalék)

A következőkben azt vizsgáljuk meg közelebbről, hogy a különböző hátrányos hely-
zetű csoportok foglalkoztatása milyen gyakoriságú volt 2008-ban és 2010-ben, illetve 
mely csoportoknál történt pozitív vagy negatív változás az elmúlt két évben. (Lásd a 
9. táblázatot!)

Először is leszögezhetjük, hogy 2010-ben ugyanaz az öt hátrányos helyzetű csoport 
található a foglalkoztatási rangsor élén mint 2008-ban: a nők, a 45 év felettiek, a pálya-
kezdők, a gyermeküket egyedül nevelők, illetve a kettő vagy több 14 év alatti gyerme-
ket nevelők. 

Összességében a 2008-as és 2010-es rangsorban – egyetlen kivételtől eltekintve – 
nincs olyan jelentős átrendeződés, amely a gyakran, közepesen gyakran és ritkán al-
kalmazott csoportok között hozott volna jelentős átrendeződést. Az egyetlen kivétel 
ez alól a megváltozott munkaképességűek csoportja, amelyik a ritkán foglalkoztatott 
hátrányos helyzetű csoportok közül a közepesen gyakran foglalkoztatottak kategóriá-
jába került 2010-re. A vizsgált időszak rövid is volt a radikális átrendeződéshez, azon-
ban fontos megjegyezni, hogy egyértelműen vannak nyertesei és vesztesei a hátrányos 
helyzetű csoportok körében ennek az eltelt két évnek. (Lásd a 10. táblázatot!)

A nyertesek között tarthatjuk számon a megváltozott munkaképességűeket, a tartó-
san beteg hozzátartozót ápolókat, és a fogyatékossággal élő személyeket. Kisebb mér-
tékben ugyan, de szintén növekedett a kistérségben élőket, a gyermeküket egyedül ne-
velőket és a 45 év felettieket foglalkoztató szervezetek aránya. 

A 2010-es év leglátványosabb hozadéka, hogy majdnem megduplázódott a megvál-
tozott munkaképességű személyeket (17-ről 32 százalékra) és másfélszeresére (15-ről 
23 százalékra) nőtt a fogyatékos embereket foglalkoztató szervezetek aránya. Ez a vál-
tozás egyértelműen összefüggésbe hozható a rehabilitációs hozzájárulás mértékének 
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drasztikus növekedésével. A valóságos helyzetnél némileg pozitívabb irányba torzít-
hatja az eredményeket, hogy a mintán belül nagyobb számban találhatunk a megvál-
tozott munkaképességű és a fogyatékossággal élő személyekkel foglalkozó civil szer-
vezeteket, melyek körében kimagaslóan nagy (75 százalék) az ezekből a csoportból 
foglalkoztatottak aránya. 

A két évvel ezelőtti helyzethez képest relatíve rosszabb pozíciói lettek, vagyis az el-
telt időszak „veszteseiként” tekinthetünk kisebb mértékben a pályakezdőkre, a nőkre, 
a romákra és az eltérő nemzetiségűekre. A 2008-ban legritkábban alkalmazott eltérő 
szexuális orientációjúak és az egyéb etnikai kisebbségek képviselőinek pozíciói a kuta-
tás adatai szerint tovább romlottak: 2010-re mintegy negyedével csökkent az őket al-
kalmazó szervezetek aránya. A korábban szintén a leghátrányosabb csoportban helyet 
foglaló tartósan beteget ápolók 2010-re javították pozícióikat, és átkerültek a közepe-
sen gyakran alkalmazott csoportok körébe. 

9. táblázat: Az adott hátrányos helyzetű csoportot foglalkoztató szervezetek 
aránya 2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010 2010/2008

Nők 75 66 0,88

Pályakezdők 61 54 0,89

45 év feletti munkavállalók 59 66 1,12

Gyermeküket egyedül nevelők 43 53 1,23

Kettő vagy több 14 év alatti gyermeket nevelők n.a. 53 1,00

Romák 25 22 0,88

Eltérő nemzetiségűek, migránsok 24 21 0,88

Kistérségben élők 21 27 1,29

Megváltozott munkaképességűek 17 32 1,88

Fogyatékossággal élők (testi, szellemi) 15 23 1,53

Eltérő szexuális orientációjúak 13 10 0,77

Tartósan beteg hozzátartozót ápolók 12 20 1,67

Egyéb etnikai kisebbségek 11 8 0,73

Egyéb (pl. GYES-ről visszatérők) 2 2 1,00
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9. ábra: A hátrányos helyzetű csoportokat foglalkoztató szervezetek  
aránya 2008-ban és 2010-ben (százalék)

10. táblázat: A hátrányos helyzetű csoportokat foglalkoztató szervezetek  
arányának növekedési rátája 2008-ban és 2010 között

2010/2008

Megváltozott munkaképességűek 1,88

Tartósan beteg hozzátartozót ápolók 1,67

Fogyatékossággal élők (testi, szellemi) 1,53

Kistérségben élők 1,29

Gyermeküket egyedül nevelők 1,23

45 év feletti munkavállalók 1,12

14 év alatti gyermeket (egyedül) nevelők 1,00

Egyéb (pl. GYES-ről visszatérők) 1,00

Pályakezdők 0,89

Nők 0,88

Romák 0,88

Eltérő nemzetiségűek, migránsok 0,88

Eltérő szexuális orientációjúak 0,77

Egyéb etnikai kisebbségek 0,73

A csoportot foglalkoztató szervezetek aránya (2008, 2010)
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A foglalkoztatottak sokszínűsége és a szervezetek típusa
A következő részben szeretnénk részletesebben körüljárni, hogy a különböző vállalat-
típusok miként befolyásolták a foglalkoztatottak sokszínűségét 2008-ban és 2010-ben, 
illetve szeretnénk meghatározni azokat a kategóriákat, amelyek esetében nagyobb va-
lószínűséggel találkozhatunk több hátrányos helyzetű, illetve valamilyen szempontból 
„másnak” minősülő sokszínű munkaerő összetétellel. A tendenciákat részlegesen már 
érzékeltettük, amikor az egyes csoportokat foglalkoztatók jellegzetességeit jártuk kör-
be. Most azonban a vállalatok típusa felől közelítünk, és alapvetően az alkalmazott hát-
rányos helyzetű csoportok átlagos számát vizsgáljuk a különböző vállalati kategóriák 
szerint 2008-ban és 2010-ben. (Lásd a 11–15. táblázatot!)

Először is meg kell állapítanunk, hogy az átlagosan javuló szervezeti sokszínűség a 
nagyvállalati szférában megtorpant, illetve nem változott az elmúlt két évben. A javu-
lás elsősorban a középméretű szervezetek körében ment végbe, kisebb mértékben a 
kisméretű szervezeteknél. Szintén érdekessége a kutatásnak, hogy az abszolút értékben 
most is meglévő, a külföldi és vegyes tulajdonú szervezetek javára megmutatkozó kü-
lönbség a szervezetek sokszínűségében 2010-re is megmaradt, de az olló a magyar és a 
külföldi szervezetek között csökkent jelentősen zárult ebben a tekintetben.

Ha a nemzetiséget és a szervezeti méretet kombinálva vizsgáljuk a szervezeti sok-
színűségben bekövetkezett változásokat, akkor azt látjuk, hogy elsősorban a magyar 
középméretű szervezeteknél történt javulás, másodsorban pedig a külföldi/vegyes tu-
lajdonú középméretű szervezeteknél. Az adatok továbbá arra is rávilágítanak, hogy a 
magyar és külföldi szervezetek között még meglévő különbség a munkaerő összetételét 
tekintve elsősorban a magyar és külföldi/vegyes nagyméretű szervezetek körében ta-
pasztalt különbségekre vezethető vissza. 

A  munkaerő sokszínűségét tekintve némileg erősödött a különbség az ipari és a 
szolgáltaltói szektor között az ipari szervezetek javára. Másfelől viszont a vidéki, illet-
ve budapesti székhelyű szervezetek között zárult az olló, és gyakorlatilag megszűnt a 
különbség.

11. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok 
átlagos száma a szervezetek megalakulásának, illetve magyarországi  
tevékenységének kezdeti időpontja szerint 

2008 2010

500 fő felett (N=109) 6,0 6,0

50 – 500 fő (N=171) 4,3 5,0

0– 49 fő (N=138) 2,7 2,9

Összesen 4,0 4,6
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12. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek nemzetisége szerint

2008 2010

Külföldi (N=105) 5,2 5,0

Vegyes (N=59) 3,9 5,4

Magyar (N=170) 3,4 4,0

Összesen 4,0 4,6

13. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek nemzetisége és mérete szerint 

2008 2010

magyar + kisméretű 2,6 2,9

magyar + közepes méretű 3,9 4,9

magyar + nagyméretű 5,8 5,4

külföldi/vegyes + kisméretű 2,9 2,8

külföldi/vegyes + közepes méretű 4,5 5,0

külföldi/vegyes + nagyméretű 6,1 6,3

Összesen 4,0 4,6

14. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek szektorális hovatartozása szerint

2008 2010

Ipar 5,0 5,7

Szolgáltatás 3,8 4,1

Mezőgazdaság 1,6 2,0

Összesen 4,0 4,6

15. táblázat: A foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok átlagos száma  
a szervezetek székhelye szerint

2008 2010

Vidék 4,4 4,7

Budapest 3,9 4,5

Összesen 4,0 4,6

Visszatérve arra a kérdésünkre, hogy vajon a magyarországi szervezetek sokszínűb-
bekké váltak-e a 2008 és 2010 közötti időszakban, az mtd Tanácsadói Közösség annak a 
véleményének ad hangot, hogy a szervezetek többsége 2010-ben, csakúgy mint 2008-ban, 
csak a demográfiai sokszínűséget valósította meg, vagyis a nem, az életkor és a családi 
háttér alapján tekinthető sokszínűnek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozása, nem-
zetisége, megváltozott munkaképessége, fogyatékossága, eltérő szexuális orientációja, 
kistérségi lakóhelye alapján csak a szervezetek „kisebbsége” nevezhető sokszínűnek. 
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Az országos szinten meglévő – kismértékű, ám – pozitív változás elsősorban a közép-
méretű szervezetek aktivizálódásának köszönhető. Ebben jelentős szerepet játszott a 
törvényi környezet megváltozása, vagyis a rehabilitációs járulék hatszorosára emelé-
se, amely a költséghatékonyság és takarékosság elvének köszönhetően mobilizálta a 
megváltozott munkaképességűek és fogyatékkal élők csoportjának foglalkoztatására 
tett erőfeszítéseket. Ez egyben arra is felhívja a figyelmet, hogy a hátrányos helyzetű 
csoportok foglalkoztatására bevezetett pozitív, illetve negatív ösztönzők hatékonyak 
lehetnek, amennyiben azok valóban elég jelentősek ahhoz, hogy anyagi okok miatt 
megváltoztassák a foglalkoztató szervezetek érdekeltségi rendszerét. 

Az esélyegyenlőségi politika intézményesültsége
A  2008-as munkahelyi benchmark kutatás egyik fontos megállapítása volt, hogy a 
magyarországi szervezeteket elsősorban az esélyegyenlőségi politika alacsony intéz-
ményesültsége jellemzi. Akkoriban a szervezetek közel fele egyetlen formális esély-
egyenlőségi intézkedéssel sem rendelkezett, és a tizennégy felsorolt intézkedési te-
rületek közül a szervezetek átlagosan kettőt valósítottak meg. A 2008 és 2010 között 
eltelt időszakra – általában véve – az esélyegyenlőségi politika intézményesültségének 
erősödése jellemző. 2010-re kevesebb mint egyharmadra csökkent azon szervezetek 
aránya, amely egyetlen formális esélyegyenlőségi intézkedéssel sem rendelkezett. Az 
intézményesültséget mutató esélyegyenlőségi intézkedések átlagos száma is némileg 
megemelkedett 2010-re, és elérte a hármat. 

A változásokat úgy foglalhatjuk össze, hogy az esélyegyenlőségi politika intézmé-
nyesültségének teljes hiányát felváltotta az intézményesültség kezdeti stádiuma. Ezt a 
minőségi váltást jól jelzi, hogy míg 2008-ban a szervezetek körében a legtipikusabb ka-
tegória az intézményesültség teljes hiánya volt, vagyis a nulla intézkedés, addig 2010-re 
a leggyakoribb kategóriává az 1-3 intézkedés bevezetése vált. Szintén az esélyegyenlő-
ségi politika intézményesültségének előrehaladását jelzi, hogy a legnagyobb növeke-
dést a középső kategória mutatta, vagyis amely szerint a szervezetek 4-6 intézkedést 
már bevezettek. Ez azt is jelenti, hogy 2010-re a szervezetek egyharmadában az esély-
egyenlőségi politika intézményesültsége közepes vagy annál magasabb színvonalú. 
2008-ban a közepes vagy annál magasabb esélyegyenlőségi intézményesültség csak a 
szervezetek egyötödét jellemezte. (Lásd a 10. ábrát!)
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10. ábra: Az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét jelző  
intézkedések száma szerinti megoszlás 2008-ban és 2010-ben (százalék)

A következőkben az egyes esélyegyenlőségi intézkedések változási irányait nézzük meg 
közelebbről. Fontos leszögezni, hogy a vizsgált tizennégy intézkedés egyikében sem ta-
pasztaltunk visszaesést, vagyis minden kategóriában vagy szinten maradást vagy növe-
kedést regisztrálhatunk 2008 és 2010 között. (Lásd a 16. táblázatot és a 11. ábrát!) 

A változások mértékét vizsgálva megállapíthatjuk, hogy átlagosan az egyes kategó-
riák közel 50 százalékkal emelkedtek. A legnagyobb előrehaladást az esélyegyenlősé-
gi gyakorlat monitorozása terén látjuk. Itt több mint kétszeresére emelkedett az ezzel 
foglalkozó szervezetek aránya, ám még ezzel a jelentős javulással is csak a szerveze-
tek egytizede fordít figyelmet erre a fontos feladatra, tehát további fejlesztésekre van 
szükség ezen a vonalon. A másik nagy előretörés az esélyegyenlőségi tervek készítése 
terén figyelhető meg. Két év alatt megduplázódott azon szervezetek aránya, amely el-
készítette esélyegyenlőségi tervét. Korábbi egytizedes arányukhoz képest 2010-re már 
a szervezetek több mint egyötöde rendelkezett esélyegyenlőségi tervvel. A harmadik 
jelentős változás az esélyegyenlőségi intézményesültségében, hogy a szervezetek jóval 
aktívabban építenek ki kapcsolatokat a civil szervezetekkel, mint 2008-ban. 2010-ben 
a szervezetek egyharmada jelezte, hogy van kapcsolata civil szervezettel, amely dup-
lája a korábbi, 2008-as kutatási eredménynek, de elképzelhető, hogy a civil szerveze-
tek magasabb aránya a mintában szintén felfelé torzítja az adatokat. Még egy területet 
szeretnénk kiemelni, mégpedig az antidiszkriminációs képzésekét. Ugyan 2010-ben, 
csakúgy mint 2008-ban, ez a gyakorlat a legritkábban alkalmazottak körében szerepel, 
mégis említésre méltó, hogy érezhetően történt egy elmozdulás a holtpontról ezen a 
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téren, tehát lassan növekszik azon szervezetek száma, amelyek részt vettek, vagy szer-
veztek antidiszkriminációs képzést. 

Ha összefoglalóan vizsgáljuk az esélyegyenlőség intézményesültségét, akkor láthat-
juk, hogy történt átrendeződés a leggyakrabban használt öt gyakorlat között: azon kí-
vül, hogy szervezetileg foglalkoznak az esélyegyenlőséggel, hogy az etikai kódex tartal-
maz az egyenlő bánásmódra vonatkozó irányelveket, hogy kialakítottak kapcsolatokat 
a hátrányos helyzetű csoportokkal foglalkozó civil szervezetekkel, hogy a dolgozói elé-
gedettségi felmérésben kitérnek az esélyegyenlőség kérdésére, az esélyegyenlőségi terv 
készítése is bekerült az öt leggyakoribb formális intézkedésbe. Ez azt is jelenti, hogy a 
szervezetek proaktívabbakká váltak, nemcsak különböző antidiszkriminációs szabály-
zatokat készítenek el, hanem a fejlesztés igényével a jövőbeli terveiket is rendszerezik. 
Ugyanakkor fel kell hívni a figyelmet arra is, hogy miközben a szervezetek növekvő 
része készít immár esélyegyenlőségi tervet, elenyésző azon szervezetek aránya, ame-
lyek saját bevallásuk alapján rendelkeznek esélyegyenlőségi stratégiával, sokszínűségi 
politikával, vagy a feladatok ellátásáért felelő referenssel vagy esélyegyenlőségi munka-
csoporttal. Ezeken az utóbbiakban felsorolt területeken nem történt szignifikáns elő-
relépés a 2010-es adatok szerint, és ez feltétlenül a belső ellentmondásokra hívja fel a 
figyelmet.

16. táblázat: Az esélyegyenlőség intézményesültségét jelző intézkedések aránya  
2008-ban és 2010-ben, és az egyes intézkedések növekedési rátája (százalék)

2008 2010 2010/2008

Legalább 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenlőséggel 37 47,6 1,29

Etikai kódexük tartalmaz-e a munkahelyi sokszínűség, esélyegyenlőség, 
egyenlő bánásmód biztosítására vonatkozó irányelveket? 34,5 36,8 1,07

A dolgozói elégedettségvizsgálat kitér az esélyegyenlőségi szempontokra 17,7 24,4 1,38

Van kapcsolatuk hátrányos helyzetű munkavállalókat segítő civil szerve-
zetekkel 15,7 33,0 2,10

Antidiszkriminációs szabályzatok 11,6 14,8 1,28

Zaklatásra vonatkozó szabályzat / eljárásrend 10,7 12,0 1,12

Esélyegyenlőségi terv 10,1 22,0 2,18

Sokszínűségi politika 9 9,1 1,01

Esélyegyenlőségi stratégia 8,7 12,4 1,43

Esélyegyenlőségi referens 8,7 12,7 1,46

Pályázat társadalmi, esélyegyenlőségi díjakra 8,4 10,3 1,23

Esélyegyenlőségi gyakorlat monitorozása 4,3 10,0 2,33

Esélyegyenlőségi munkacsoport 3,8 4,1 1,08

Antidiszkriminációs képzés 3,8 6,2 1,63
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11. ábra: Az esélyegyenlőség intézményesültségét jelző intézkedések aránya  
2008-ban és 2010-ben (százalék)
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Esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások

2008 és 2010 között alapvetően azonos maradt a struktúrája a munkáltatói szervezetek 
által nyújtott, az esélyegyenlőséget is javító intézkedéseknek és juttatásoknak. Csakúgy 
mint 2008-ban, 2010-ben is az egészségügyi szűrővizsgálatok, a családi programok 
szervezése, valamint a GYED/GYES-en lévő kismamákkal való kapcsolattartás volt a 
leggyakoribb intézkedés és juttatási forma. Ezen belül az egészségügyi szűrővizsgála-
tok szolgáltatása a kutatás eredményei szerint tovább bővült a munkáltatók körében, 
amely arra enged következtetni, hogy bővülőben van az egészségtudatos munkahe-
lyek aránya Magyarországon. Sportolási lehetőséget a szervezetek egyharmada nyújt 
munkavállalóinak, és ez az arány stabilnak mondható, tehát nem változott az elmúlt 
két évben. A második terület, ahol érzékelhető javulás történt a vizsgált időszakban: a 
munkahelyek akadálymentesítése. 2010-re az akadálymentesített munkahelyek aránya 
25 százalékra nőtt a 2008-as 17 százalékhoz képest, amely folyamat értelemszerűen 
kapcsolódik a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatásával kapcsolatos jog-
szabályi változásokhoz, és a már említett munkáltatói attitűdökhöz. 2010-ben két új 
juttatási formát vettünk fel a listára, a céges buszjárat szervezését és a munkásszállítást, 
valamint a hátrányos célcsoportok számára információs kiadványok szerkesztését. 
Ezek közül a buszjárat, és szállítás bizonyult az elterjedtebbnek. Többségében az ipari 
tevékenységet végző szervezetek (56 százalék) fektetnek anyagi erőforrásokat ebbe a 
juttatási formába.

Végezetül pedig meg kell, hogy állapítsuk, hogy nem történt előretörés a munkál-
tatók gyermekfelügyelettel kapcsolatos magatartásában. A 2010-es és 2008-as adatok 
összehasonlítása azt mutatja, hogy stagnál a munkáltatói közreműködés a családosok 
gyermekfelügyelettel kapcsolatos feladatainak ellátásában annak ellenére, hogy az el-
múlt két évben sok szó esett erről a témáról. Csak az esélyegyenlőségnek és sokszí-
nűségnek legelkötelezettebb munkáltatók fektetnek erőforrásokat a nyári gyermek-
táboroztatásba, a munkahelyi bölcsőde vagy óvoda férőhelyek biztosítására, vagy 
szoptatásra, pihenésre alkalmas helyiség kialakítására. (Lásd a 12. ábrát!)

Az esélyegyenlőséget és sokszínűséget támogató HR eszközök használata

A 2010-es kutatás egyik meglepő eredménye, hogy országosan nem szélesedett a HR 
eszközök használata kifejezetten esélyegyenlőségi célzattal. Míg a 2008-as felmérés 
egyik fontos megállapítása az volt, hogy a szervezetek többsége nem az esélyegyenlő-
ségi politika intézményesítésével akarja elérni esélyegyenlőségi és sokszínűségi céljait, 
hanem a HR eszközök gyakorlati alkalmazása révén teszi azt, addig a 2010-es kutatási 
adatok arra engednek következtetni, hogy az elmúlt másfél-két esztendőben a szer-
vezetek nagyobb hangsúlyt fektettek az esélyegyenlőségi politika intézményesítésére 
mint a HR eszközök ez irányú továbbfejlesztésére. 
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12. ábra: Esélyegyenlőséget javító intézkedések és juttatások aránya  
2008-ban és 2010-ben (százalék)
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Az egyes HR eszközök esélyegyenlőségi célzatú használatát bemutató táblázatból 
(Lásd a 17. táblázatot és a 13. ábrát!) egyértelműen kiderül, hogy a rész- és a rugalmas 
munkaidőn, valamint a job sharing, vagyis az osztott munkakör alkalmazásán kívül 
a szervezetek az összes többi HR eszköz tekintetében alacsonyabb arányban jelezték 
2008-hoz képest az adott HR eszköz esélyegyenlőségi használatát 2010-ben. A négy 
leggyakrabban használt HR eszköz között mindkét vizsgálati évben ugyanazokat ta-
láljuk: a szakmai képzéseket, a részmunkaidőt, a rugalmas munkaidőt valamint a tel-
jesítményértékelési rendszert. Ezeken belül azonban mind a szakmai képzések és a 
teljesítményértékelési rendszer előfordulási aránya is csökkent. A  szakmai képzések 
visszaesésében közrejátszhatott a 2008-ban kitört és 2009-re felerősödött gazdasági 
válság is, amelynek következtében a cégek érezhetően csökkentették képzési ráfordítá-
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saikat. A teljesítményértékelés a 2008-as második leggyakrabban használt HR eszköz-
ből két pozícióval lejjebb, a negyedik helyre került. Ebben a folyamatban szerepe lehet 
annak, hogy a 2010-es mintában nagyobb aránnyal szerepelnek a civil szervezetek és a 
közszféra intézményei, ahol kevésbe valószínű a formális teljesítményértékelési rend-
szer működése. 

17. táblázat: Esélyegyenlőségi törekvések megjelenése a különböző  
HR eszközök használatában (százalék)

  2008 2010 2010/2008

Részmunkaidő 45,5 47,4 1,04

Rugalmas munkaidő 39,7 40,4 1,02

Job sharing (osztott munkakör) 8,1 8,1 1,00

Mentoring 18,0 16,7 0,93

Szakmai képzések (Life-long learning) 57,1 49,5 0,87

Készségfejlesztő programok 25,8 22,5 0,87

Távmunka 25,5 22,0 0,86

Teljesítményértékelő rendszer 48,1 40,2 0,84

Coaching 19,1 14,8 0,77

Re(orientációs) képzés 12,2 8,9 0,73

Karrierfejlesztés 34,8 23,7 0,68

Munkakör-értékelés 32,8 20,6 0,63

Munkakörtervezés 29,9 13,2 0,44

Az előfordulási arányok legerőteljesebb csökkenése a munkakörtervezés, a munka-
kör-értékelés és a karrierfejlesztés tekintetében volt tapasztalható. A munkakörtervezés 
esetében például a 2008-as 30 százalékról 13 százalékra esett vissza azon szervezetek 
aránya, amelyek használták ezt az eszközt esélyegyenlőségi törekvéseik megvalósításá-
ra. Ez annál is érdekesebb, mert mint korábban láttuk, a megváltozott munkaképes-
ségűek csoportja növekedett a legnagyobb mértékben a hátrányos helyzetű csoportok 
közül, és az esetükben volna az egyik leghatékonyabb intézkedés a munkakörtervezés, 
illetve újratervezés. A munkakör-értékelés csökkent előfordulási arányának hátterében 
talán az állhat, hogy a szervezetek nem kifejezetten esélyegyenlőségi intézkedésként 
definiálták. Nyilván a munkakör-értékelésnek lehet szerepe abban, hogy a gyakorlat-
ban megvalósíthassák az „egyenlő munkáért egyenlő bér” elvét, de nem számít a leg-
fontosabb esélyegyenlőségi intézkedésnek. Sajnálatos eredménye a kutatásnak, hogy a 
szervezetek 2010-ben kevésbé tekintették hasznosnak, illetve használták esélyegyenlő-
ségi megközelítéssel a karrierfejlesztés eszközét az esélyegyenlőségi céljaik megvaló-
sítására: egyharmadról egynegyedre csökkent azon szervezetek aránya, amelyek éltek 
ezzel a HR eszközzel. 
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13. ábra: Esélyegyenlőségi célzattal használt HR eszközök előfordulási  
aránya 2008-ban és 2010-ben (százalék)
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A készségfejlesztés, a távmunka, a mentoring, a coaching és a re-orientációs képzé-
sek előfordulási aránya stagnált, vagy kissé szintén visszaesett az elmúlt időszakban. Ez 
kiváltképp azért is sajnálatos, mert a felsoroltak mind olyan HR eszközök, amelyek az 
esélyegyenlőségi szakirodalomban jelentős szerepet kapnak, mint hatékony eszközök 
a hátrányos helyzetű csoportok foglalkoztatásának elősegítésére. 

Kíváncsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek hány HR eszközben láttak esélyegyen-
lőségi célzatot 2008-ban, illetve 2010-ben. Az előbbiekben tárgyalt tendenciákat meg-
erősíti, hogy a a kutatásban résztvevő szervezetek 2008-ban átlagosan 4,0 HR eszközt 
jelöltek meg esélyegyenlőségi törekvéseik megvalósítására, míg 2010-ben ennél ala-
csonyabb, átlagosan 3,3 HR eszközt használtak átlagosan. Felmerült, hogy a különbsé-
get nem elsősorban az a tény magyarázza-e, hogy a 2010-es kutatásban magasabb volt 
a nem teljesen kitöltött kérdőívek aránya mint 2008-ban. Ezért külön kiszámoltuk az 
átlagosan használt HR eszközök számát 2008-ra és 2010-re a teljesen kitöltött kérdő-
ívekre szűkítve a mintát mindkét kutatási évben. A különbség kisebb lett a két vizsgált 
időszakban ezzel a módszerrel, így 2008-ban átlagosan 4,9, 2010-ben 4,5 HR eszközt 
jelöltek meg a szervezetek, de a tendencia, hogy 2010-ben a szervezetek átlagosan ala-
csonyabb számban használtak HR eszközöket esélyegyenlőségi célzattal, továbbra is 
igaz maradt. 

A legnagyobb különbség 2008 és 2010 között ott mutatkozik meg, hogy 2010-ben a 
szervezetek majdnem egyharmada egyetlen HR eszközt sem használt esélyegyenlősé-
gi célzattal, míg 2008-ban ez az arány csak 17 százalékot mutatott. Elképzelhető még 
egy olyan változás is, hogy a szervezetek tudatosabban szétválasztották már 2010-ben, 
hogy egy adott HR eszközt esélyegyenlőségi célzattal használnak-e vagy sem. (Lásd 
a 14. ábrát!) Mindenesetre fontos volna a jövőben feltérképezni, hogy milyen okokra 
vezethető vissza a tapasztalt visszaesés, mennyiben vannak módszertani okai, illetve 
mennyiben tudatos vállalati döntések eredménye a tapasztalt tendencia. 

A sokszínűség akadályai

A vállalatok megítélése szerint 2008 és 2010 között összességében csökkentek az esély-
egyenlőség fejlesztésének akadályai. Mindeközben jelentősen át is strukturálódtak a 
szervezetek által észlelt hátráltató tényezők. 2008-ban a leggyakrabban említett akadá-
lya az esélyegyenlőség és sokszínűség fejlesztésének az információ hiánya volt. A vál-
lalatokon belül tehát jellemzőbbé vált, hogy megszerezték a témával kapcsolatos fon-
tosabb információkat. 2010-re ezt az indokot csak az ötödik legfontosabb akadályként 
említették a szervezetek. Helyette 2010-ben a technikai feltételek hiánya fogalmazódott 
meg leggyakrabban hátráltató tényezőként, amely nyilvánvalóan a megváltozott mun-
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kaképességű személyek középpontba helyeződésével magyarázható. Ezek a változások 
önmagukban jelzik, hogy jelentős változások történtek a munkahelyi esélyegyenlőség 
fejlesztésének kérdésében Magyarországon a 2008 és 2010 közötti időszakban. 

A technikai feltételeken túl 2010-re két, a szervezeti kultúrával és a személyes érté-
kekkel, attitűddel összefüggő tényező jelent meg erőteljes akadályként. A 2008-as ku-
tatás során, ezeket nem adtuk meg válaszlehetőségként, hanem az egyéb kategóriában 
a válaszadók írták be mint kiegészítő szempontot. Összehasonlítani tehát nem tudjuk 
a két vizsgálati évet ebből a szempontból, de azt mindenesetre leszögezhetjük, hogy az 
egyéni attitűdök és a szervezeti kultúra átalakítása mindenképp fontos előfeltétele az 
esélyegyenlőség és sokszínűség jövőbeni fejlesztésének. 

Mindkét kutatási évben a gyakori akadályok között említették még a szervezetek a 
belső források hiányát. E probléma csökkentéséhez fontos volna a közvetlen üzleti ér-
dek felfedezésére és a vezetői elköteleződés erősödésére. 

2008-hoz képest a gyakori akadályokból közepesen gyakori akadályokká vált 
2010-re a jó példák hiánya, az állami ösztönzők hiánya, a közvetlen üzleti érdekhiánya, 
valamint a vezetők ellenállása. Ezeket a tényezőket a szervezetek közel negyede emlí-
tette 2010-ben a két évvel korábban mért közel egyharmados arányhoz képest.
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14. ábra: A szervezetek megoszlása aszerint, hogy hány HR eszközben jelennek  
meg esélyegyenlőségi törekvések (százalék)
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A munkatársak ellenállása, az adózási szabályok, illetve a szakértő tanácsadó és kép-
zések hiánya mindkét kutatási időpontban a legritkábban említett szervezeti akadályai 
voltak az esélyegyenlőség fejlesztésének. (Lásd a 18. táblázatot és a 15. ábrát!)

18. táblázat: Az esélyegyenlőség fejlesztését gátló tényezők előfordulási  
gyakorisága 2008-ban és 2010-ben (százalék)

2008 2010 2010/2008

Technikai feltételek hiánya 24,1 32,5 1,35

Érdektelenség, motiváció hiánya 0,9 30,6 34,00

Előítélet, toleranciahiány 1,7 30,4 17,88

Belső forrás hiánya 31,3 30,4 0,97

Információ hiánya 42,3 29,7 0,70

Jó példák hiánya 28,0 25,4 0,91

Állami ösztönzők hiánya 33,6 24,6 0,73

Közvetlen üzleti érdek hiánya 32,5 21,5 0,66

Vezetők ellenállása 31,3 20,1 0,64

Munkatársak ellenállása 21,4 16,7 0,78

Adózási szabályok 20,6 13,9 0,67

Szakértő tanácsadók/képzések hiánya 12,5 12,0 0,96

A tevékenység jellege nem teszi lehetővé n.a. 0,9 n.a.

Az esélyegyenlőségi és sokszínűségi politika jövőbeni fejlesztése

A kutatás során kíváncsiak voltunk arra, hogy 2008-hoz képest 2010-ben változott-e 
azon szervezetek aránya, amelyeknek vannak jövőbeni tervei a munkahelyi esélyegyen-
lőség fejlesztését illetően. A  kérdőívben feltettük mindkét kutatási fordulóban azt a 
kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkriminációs intézkedések bevezetését, amely a 
hátránnyal élő munkavállalói csoportok esélyeit javítják. Nagyságrendileg nem válto-
zott 2008 és 2010 között a munkahelyi esélyegyenlőséget fejleszteni kívánó szervezetek 
aránya. Mindkét vizsgálati évben a szervezetek megközelítőleg egyharmada vallotta, 
hogy szeretné fejleszteni ezt a területet. Ugyanakkor a 2010-es adatok arra engednek 
következtetni, hogy az elmúlt két évben kissé erősödött azon szervezetek aránya, ame-
lyek rendelkeznek fejlesztési elgondolásokkal. (Lásd a 16. ábrát!)
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15. ábra: Az esélyegyenlőség fejlesztését gátló tényezők előfordulási gyakorisága  
2008-ban és 2010-ben (százalék)
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A fejlesztési elgondolásokhoz azonban emberi és anyagi erőforrások is szükségesek. 
Azt is megkérdeztük a szervezetektől 2008-ban és 2010-ben, hogy rendelkezésükre 
állnak-e további emberi és anyagi erőforrások a tervezett intézkedések bevezetéséhez. 
A  megfelelő erőforrásokkal rendelkező szervezetek nagyságrendileg hasonló arány-
ban találhatók a 2008-as és a 2010-es mintában (30, illetve 28 százalék). Ugyanakkor 
nem minden szervezet tervez új intézkedéseket, amelynek pedig meglennének az erő-
forrásai. Az adatok azt mutatják, hogy azoknál a szervezeteknél, amelyek terveznek 
új intézkedéseket, 2008-ban még több mint felénél, 2010-ben kevesebb mint a felénél 
állnak rendelkezésre az emberi és anyagi erőforrás szükségletek az újításokhoz. (Lásd 
a 17. ábrát!) 

Összegezve: a munkahelyi esélyegyenlőséggel kapcsolatos jövőbeni terveket illetően 
azt mondhatjuk, hogy nagyságrendileg hasonló a két vizsgált évben, de tendenciáját 
tekintve 2010-re némileg növekedett az esélyegyenlőséggel kapcsolatos tervekkel ren-
delkező szervezetek aránya, míg a megvalósításhoz szükséges emberi és anyagi erőfor-
rások a szervezetek alacsonyabb százalékánál állnak csak rendelkezésre. 

16. ábra: A szervezetek megoszlása 2008-ban és 2010-ben aszerint,  
hogy tervezik-e antidiszkriminációs intézkedések bevezetését (százalék)
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17. ábra: A szervezetek megoszlása 2008-ban és 2010-ben aszerint, hogy rendelkeznek-e 
emberi és anyagi erőforrásokkal a tervezett intézkedések bevezetéséhez (százalék)

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index 

Az mtd Tanácsadói Közösség által 2008-ban kifejlesztett Esélyegyenlőségi és sokszí-
nűségi indexet használjuk fel a 2008-as és 2010-es átfogó munkahelyi esélyegyenlőségi 
teljesítmények összehasonlítására.

A  minden szervezetre kiszámolt Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index megosz-
lását a 19. táblázat mutatja meg a 2008-as és 2010-es adatokat tekintve. Érdekessége 
a kutatásnak, hogy 2008-ban és 2010-ben egyaránt az elért legkisebb érték 0, a leg-
magasabb pontszám pedig 88 volt a 100 pontos Esélyegyenlőségi és sokszínűségi inde-
xen. A minta egészére jellemző átlagérték megközelítőleg azonos maradt az elmúlt két 
évben: 2008-ban 24, 2010-ben 25 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan az elérhető 
pontszámok negyedét érték el mindkét vizsgálati időszakban. További hasonlóságot 
mutatnak az eredmények a tekintetben, hogy csak a szervezetek egytizede ért el 50 
pontot meghaladó eredményt. (Lásd a 19. táblázatot!) 
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19. táblázat: A szervezetek megoszlása az Esélyegyenlőségi  
és sokszínűségi index alapján (százalék)

2008 2010
0 9,0 10,5

1 – 10 16,2 15,3

11 – 20 23,2 21,3

21 – 30 18,6 13,4

31 – 40 16,8 17,2

41 – 50 8,1 12,4

51 – 60 4,6 5,7

61 –70 2,0 2,6

71 – 80 0,9 1,2

81 – 90 0,6 0,2

Összesen 100 100

Összességében megállapíthatjuk, hogy a szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségi és 
sokszínűségi teljesítménye csupán 1 ponttal növekedett 2008 és 2010 között a 100 fokú 
skálán, tehát pozitívumként értékelhetjük, hogy a gazdasági válság időszakában nem 
romlott jelentősen a munkáltatók ez irányú tevékenysége, ugyanakkor a korábbiak-
ban tárgyalt részleges pozitív elmozdulások ellenére összességében stagnált, vagyis 
azonos maradt a magyarországi szervezetek esélyegyenlőségi teljesítménye az elmúlt 
két évben.

A következőkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgáljuk meg a Sok-
színűségi index átlagos értékeit. 

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index és a szervezet mérete
Az adatok azt mutatják, hogy szignifikáns különbség van a szervezetek munkahelyi 
esélyegyenlőségi teljesítményében a szervezetek mérete szerint. Az alábbi táblázat egy-
értelműen bemutatja, hogy a szervezet méretének növekedésével egyenes arányosan 
növekszik a sokszínűségi index átlagos pontszáma is, mind 2008-ban és 2010-ben. Mi-
nél nagyobbak a szervezetek, annál nagyobb a valószínűsége, hogy az index magasabb 
pontszámot mutat a két vizsgálati évben. Ugyanakkor az adatok az olló szűkülését mu-
tatják a két időpont között: a kis- és középméretű szervezeteknél a Sokszínűségi index 
pontszámai 2010-re némileg javultak, a nagyméretű szervezeteknél viszont kismérté-
kű visszaesésre utalnak az adatok. (Lásd a 20. táblázatot!)
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20. táblázat: az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index átlagos értéke  
a szervezet mérete szerint

2008 2010

Kisméretű szervezetek (0 – 49 fő) 16 17

Közepes méretű szervezetek (50 – 500 fő) 25 27

Nagyméretű szervezetek (500 fő felett) 36 34

Átlag 24 25

Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index és a szervezet nemzetisége
2008-ban még a szervezetek mérete és a tulajdonos nemzetisége egyaránt szignifi-
kánsan meghatározta az adott szervezet Esélyegyenlőségi és sokszínűségi indexét. 
A 2010-es kutatás egyik fő újszerű eredménye, hogy a szervezetek nemzetisége már 
nem befolyásolja szignifikánsan az esélyegyenlőségi teljesítményt. A vizsgált két évben 
a magyar szervezetek esélyegyenlőségi teljesítménye javult, míg a külföldieké romlott. 
Újdonság az is, hogy 2010 és 2008 között a vegyes tulajdonú szervezetek esélyegyen-
lőségi teljesítménye utolérte a külföldi szervezetekét. (Lásd a 21. táblázatot!) Részlete-
sebb bontásban vizsgálva az adatokat azt is megállapíthatjuk, hogy a magyar és külföldi 
szervezetek közötti különbség kizárólag a nagyméretű szervezetek körében tapasztalt 
különbségnek tudható be, tehát a magyar nagyméretű szervezetek esélyegyenlőségi 
teljesítménye továbbra is elmarad a külföldi nagyméretű szervezetekétől. 

21. táblázat: Az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index átlagos értéke  
a szervezet nemzetisége szerint

2008 2010 

Magyar 19 23

Vegyes 22 29

Külföldi 33 28

Összesen 24 25

CSR index: A társadalomtudatos vállalatirányítás kiépültsége

A  kutatás adatai azt mutatják, hogy a CSR tevékenységek többségének előfordulási 
gyakorisága csökkent 2008 és 2010 között. Leglátványosabban a szervezetek szpon-
zorációs és adományozási hajlandósága esett vissza az elmúlt két évben, több mint 
egyharmaddal. Érdekes módon éppen a kevésbé gyakori CSR tevékenységek tartották 
meg korábbi előfordulási arányukat, illetve kismértékű növekedést is megfigyelhetünk 
például a korrupció elleni küzdelem, az önkéntes munkavégzés, a fenntartható fejlődés 
előmozdítása, a fair trade esetén. Egyértelműen látszik a táblázatból, hogy a szerve-
zetek a költségesebb CSR tevékenységeket visszaszorították az elmúlt két évben, ami 
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minden bizonnyal a gazdasági válság rovására írható. Másfelől bizakodásra adhat okot, 
hogy 2008-hoz hasonlóan, a szervezetek fele tervezi a jövőben társadalmi szerepválla-
lásának bővítését. (Lásd a 22. táblázatot és a 18. ábrát!)

22. táblázat: A CSR tevékenységek előfordulási gyakorisága 2008-ban  
és 2010-ben (százalék)

2008 2010 2010/2008

Van etikai kódexük 55 53 0,96

Tervezik a vállalat társadalmi szerepvállalásának bővítését 53 50 0,95

Adományozás/támogatás 50 33 0,67

Etikus vállalati gazdasági működés 41 34 0,81

Szűkebb-tágabb környezet védelme 37 28 0,77

Szponzoráció 34 21 0,62

Felelős társaságirányítás 32 27 0,86

Munkahelyi sokszínűség 30 27 0,91

Párbeszéd az érintettekkel 28 21 0,77

Fogyasztói jogok tisztelete 26 23 0,88

Esélyegyenlőségi és anti-diszkriminációs intézkedések 26 23 0,88

Humán beruházások magas színvonala 18 14 0,78

Fenntartható fejlődés előmozdítása 17 19 1,09

Jelentéskészítés 15 15 1,00

Korrupció elleni küzdelem 15 18 1,22

Önkéntes munkavégzés 14 17 1,18

Szemléletformáló kampányok szervezése 14 14 1,02

Fair trade 13 14 1,10

Egyéb 2 0 0

A 2008-as és 2010-es évben regisztrált CSR tevékenységek száma egyértelműen meg-
erősíti a korábban tárgyalt tendenciát a CSR 2010-es visszaeséséről. Azonban amikor 
azt vizsgáltuk, hogyan oszlanak meg a szervezetek az említett CSR tevékenységeik sze-
rint, akkor világossá vált, hogy a CSR tevékenységek visszaesése nem kizárólagos ten-
dencia, hanem a szervezetek polarizálódását figyelhetjük meg ebben a vonatkozásban. 
2008-hoz képest a szervezetek előfordulási gyakorisága nemcsak a nulla CSR kategóri-
ában növekedett meg jelentősen, hanem – igaz, kisebb mértékben – a két legmagasabb 
kategóriában is. Tehát körvonalazódik egyrészt egy erőteljes költségcsökkentő straté-
gia, másfelől, 8 százalékról 14 százalékra nőtt azon szervezetek aránya, amelyek 11-nél 
több CSR tevékenységet valósítottak meg, amely arról tanúskodik, hogy a vállalatok 
szűk köre folytatta a CSR tevékenységének fejlesztését a gazdasági válság alatt is. (Lásd 
a 19. ábrát!) 



18. ábra: A CSR tevékenységek előfordulási gyakorisága 2008-ban és 2010-ben (százalék)
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19. ábra: Hány CSR tevékenységet valósítottak meg a szervezetek  
2008-ban és 2010-ben (százalék)

A CSR tevékenység visszaesését jelzi, hogy a kutatásban készített CSR index, amely-
nek legkisebb értéke 0 és legnagyobb értéke 100 a 2008-as 25 pontos átlagos értékről, 
2010-ben 21 pontra esett vissza. 

A polarizáció folyamata a CSR index szerinti részletes megoszlást bemutató táblá-
zatban is kirajzolódik. A CSR tevékenység teljes hiánya jelentősen emelkedett, az 1 és 
50 közötti CSR indexszel rendelkező szervezetek aránya csökkent, másfelől, az 50-es 
vagy annál nagyobb CSR indexszel rendelkező szervezetek aránya úgyszintén növeke-
dett a 2008 és 2010 közötti időszakban. (Lásd a 23. táblázatot!) Tekintve, hogy a CSR-ra 
vonatkozó kérdések a 2008-as mintában a kérdőív elején, míg a 2010-es mintában a 
kérdőív második felében voltak, a 2010-es adatok esetében a nagyobb arányban talál-
ható hiányosan kitöltött kérdőíveknek torzító hatása lehet. A megfogalmazott polari-
zációs folyamat helyességét igazolandó, kiválogattuk a 2008-as és 2010-es mintából is a 
teljesen kitöltött kérdőíveket és ezeken a mintákon is ellenőriztük a CSR index szerinti 
megoszlást. Ez alapján megállapítható volt, hogy a polarizáció a teljesen kitöltött kér-
dőívek mintáján is észlelhető volt, bár a CSR teljes hiányára utaló kategóriában (CSR 
index=0) kisebb különbséget mutattak az adatok, míg az 50 pont feletti CSR index ka-
tegóriában az alábbi táblázatnál még jelentősebb a növekedés 2010-re. 
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23. táblázat: A szervezetek megoszlása a CSR index alapján 2008-ban  
és 2010-ben (százalék)

2008 2010

0 8,1 33,0

1 – 50 83,9 53,1

51 – 100 8,0 13,9

Összesen 100
N=345

100
N=418

Benchmark eredmények

Radikális változások nem történtek az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index bench-
mark eredményeiben 2008 és 2010 között, de gyakorlatilag elmozdulás minden cso-
portban történt, az átlag felettiek, a felső 20 százalék és a Top 10 kategóriájában is. 

Ahhoz, hogy egy szervezet 2010-ben átlag feletti Sokszínűségi indexszel rendelkez-
zen 2008-hoz képest növelnie kellett eggyel a foglalkoztatott hátrányos csoportok szá-
mát (hatról hétre), eggyel növelnie kellett esélyegyenlőségi intézkedéseinek a számát 
(háromról négyre), valamint bővítenie kellett az esélyegyenlőséget elősegítő juttatásai 
számát (háromról négyre.)

A Sokszínűségi index szerint a felső 20 százalékba tartozó szervezeteknél 2008-hoz 
képest hét helyett nyolc hátrányos helyzetű csoportot foglalkoztattak, és öt helyett 6 
esélyegyenlőségi intézkedést vezettek be a szervezeten belül. 

A Top 10 csoportjánál szintén a foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok számát 
és az esélyegyenlőségi politika intézményesültségét jelző intézkedések növekedése volt 
a jellemző. 

Összességében megállapíthatjuk, hogy a 2008-as és a 2010-es Sokszínűségi index 
benchmark eredményei között a fő különbség, hogy mind a három kategóriában eg�-
gyel növekedett a foglalkoztatottak sokszínűsége, vagyis a foglalkoztatott hátrányos 
helyzetű csoportok száma, valamint az esélyegyenlőség intézményesültsége. Ugyan-
akkor az esélyegyenlőséget javító juttatások, illetve a használt HR eszközök száma vagy 
stagnált, vagy eggyel csökkent mind a három kategóriában. (Lásd a 24. táblázatot és a 
20. ábrát!) 
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24. táblázat: A Sokszínűségi index benchmark eredményei 2008-ban és 2010-ben

Átlag felettiek Felső 20 százalék Top 10

2008 2010 2008 2010 2008 2010

A foglalkoztatottak 
sokszínűsége (Cso-
portok száma) 6 csoport 7 csoport 7 csoport 8 csoport 10 csoport 11 csoport

Az esélyegyenlőségi 
politika intézménye-
sültsége (Intézkedé-
sek száma) 3 intézkedés 4 intézkedés 5 intézkedés 6 intézkedés 9 intézkedés 10 intézkedés

HR eszközök hasz-
nálata 
(HR eszközök száma) 6 HR eszköz 6 HR eszköz 8 HR eszköz 7 HR eszköz 11 HR eszköz 10 HR eszköz

Esélyegyenlőséget 
javító intézkedések 
és juttatások 
(Juttatások száma) 3 juttatás 4 juttatás 4 juttatás 4 juttatás 5 juttatás 5 juttatás

CSR index 
(max. 100) 38 39 46 52 73 70

20. ábra: Benchmark eredmények 2008-2010 – Átlag felettiek

Benchmark eredmények 208-2010 - Átlag felettiek
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21. ábra: Benchmark eredmények 2008-2010 – Felső 20 százalék

22. ábra: Benchmark eredmények 2008-2010 – TOP 10

Benchmark eredmények 208-2010 - Felső 20 százalék

Csoportok száma

Intézkedések számaJuttatások száma

HR eszközök száma

2010

2008

4

8
7

8
7

5 6

Benchmark eredmények 208-2010 - TOP 10

Csoportok száma

Intézkedések számaJuttatások száma

HR eszközök száma

2010

2008

5

11

10

11

10

9 10



104	 II. rész: Áttekintés a munkahelyi esélyegyenlőség és vállalati felelősségvállalás alakulásáról 2008 és 2010 között

Összegzés

Az mtd Tanácsadói Közösség a munkahelyi esélyegyenlőségről és a társadalmi fele-
lősségvállalásról szóló 2008-as I. Országos benchmark felmérésében 345, a 2010-es II. 
Országos benchmark kutatásában 418 szervezet adatai alapján készítette el kutatási be-
számolóját és benchmark adatait. Ebben a tanulmányban a munkahelyi esélyegyenlő-
ség és vállalati felelősségvállalással foglalkozó 2008-as és 2010-es kutatási eredmények 
összehasonlítására vállalkoztunk.

Átfogóan vizsgálva az esélyegyenlőség indítékait, megállapítottuk, 2008 és 2010 kö-
zött a magyarországi szervezetek körében nem történt radikális változás abban, hogy 
milyen indítékok játszanak szerepet a munkahelyi esélyegyenlőség fejlesztésében. 
A második átfogó megállapításunk az volt, hogy az indítékok többsége vagy változat-
lan gyakoriságú vagy nagyobb arányban fordul elő, tehát az érdeklődés a munkahelyi 
esélyegyenlőség iránt 2008 és 2010 között növekvő tendenciát mutatott. 2008-ban az 
egyik meglepő eredménye volt a kutatásnak, hogy a törvényi megfelelés nem gyako-
ri indítéka a szervezetek esélyegyenlőségi tevékenységének. A  2010-es vizsgálat azt 
mutatta, hogy a szervezetek tudatosabbá váltak, és jelenleg szignifikánsabban fonto-
sabbnak tartják az Egyenlő bánásmód törvénynek való megfelelést. 2008-hoz képest 
2010-ben általában azok az indítékok szerepeltek nagyobb gyakorisággal, amelyek a 
szervezetek külső tényezőkhöz, a külső környezethez való nagyobb alkalmazkodását 
mutatják. Így hangsúlyosabban szerepelt az is, hogy az Európai Unió gyakorlatát sze-
retnék követni, valamint hogy állami támogatáshoz szeretnének jutni. Szintén a külső 
környezethez való alkalmazkodást mutatja az a tény is, hogy a 2008-ban az egyik leg-
ritkább indíték, nevezetesen az, hogy „szívesen foglalkoztatnának fogyatékossággal élő 
embereket” 2010-re a válaszadó szervezetek több mint negyedénél megjelent. 

A 2010-es II. Országos benchmark felmérés egyik fontos kérdése volt, hogy vajon az 
eltelt másfél évben a szervezetek sokszínűbbekké váltak-e Magyarországon vagy sem. 
Külön kiemelendő körülmény, hogy a két vizsgált időszak között világgazdasági válság 
zajlott, amelynek hatására Magyarországon is növekedett a munkanélküliség, így külö-
nösképpen releváns, hogy vajon az egyes hátrányos helyzetű csoportok alkalmazásával 
kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek magatartása. A  vizsgált időszak rövid 
is volt a radikális átrendeződéshez, azonban fontos megjegyezni, hogy egyértelműen 
vannak nyertesei és vesztesei ennek az eltelt két évnek a hátrányos helyzetű csoportok 
körében. A 2008 és 2010-es adatok összehasonlításakor az első indikátor, amelyet meg-
vizsgáltunk, hogy hány hátrányos helyzetű csoportot alkalmaztak a szervezetek a két 
időpontban. 2008-ban a mintában szereplő szervezetek átlagosan 4,0 hátrányos hely-
zetű csoportból foglalkoztattak munkavállalókat. 2010-ben ugyanez a mutató kisebb 
növekedést mutatott, mert az átlagosan foglalkoztatott hátrányos helyzetű csoportok 
száma 4,6-ra emelkedett. 2010-ben ugyanaz az öt hátrányos helyzetű csoport található 
a foglalkoztatási rangsor élén mint 2008-ban: a nők, a 45 év felettiek, a pályakezdők, a 
gyermeküket egyedül nevelők, illetve a kettő vagy több 14 év alatti gyermeket nevelők. 
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A nyertesek között tarthatjuk számon a megváltozott munkaképességű és fogyaték-
kal élő személyeket, valamint a tartósan beteg hozzátartozót ápolókat. Kisebb mérték-
ben ugyan, de szintén növekedett a kistérségben élőket, a gyermeküket egyedül ne-
velőket és a 45 év felettieket foglalkoztató szervezetek aránya, bár a kistérségben élők 
magasabb aránya valószínűsíthetően a vidéki szervezetek magasabb arányával magya-
rázható. A  2010-es év leglátványosabb hozadéka, hogy majdnem megduplázódott a 
megváltozott munkaképességű személyeket (17-ről 32 százalékra) és másfélszeresére 
(15-ről 23 százalékra) nőtt a fogyatékkal élőket foglalkoztató szervezetek aránya. Ez a 
változás egyértelműen összefüggésbe hozható a rehabilitációs hozzájárulás mértéké-
nek drasztikus növekedésével. A két évvel ezelőtti helyzethez képest relatíve rosszabb 
pozíciói lettek, vagyis az eltelt időszak „veszteseiként” tekinthetünk kisebb mértékben 
a pályakezdőkre, a nőkre, a romákra és az eltérő nemzetiségűekre. A 2008-ban legrit-
kábban alkalmazott eltérő szexuális orientációjúak valamint az egyéb etnikai kisebb-
ségek pozíciói a kutatás adatai szerint tovább romlottak 2010-re mintegy negyedével 
csökkent az őket alkalmazó szervezetek aránya. 

Az mtd Tanácsadói Közösség annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek 
többsége 2010-ben, csakúgy mint 2008-ban, csupán a demográfiai sokszínűséget valósí-
totta meg, vagyis a nem, az életkor és a családi háttér alapján tekinthetők sokszínűnek. 
A  foglalkoztatottak etnikai hovatartozása, nemzetisége, megváltozott munkaképes-
sége, fogyatékossága, eltérő szexuális orientációja, kistérségi lakóhelye alapján csak a 
szervezetek „kisebbsége” nevezhető sokszínűnek. Az országos szinten meglévő – kis-
mértékű, de – pozitív változás elsősorban a középméretű szervezetek aktivizálódásá-
nak köszönhető. Ebben jelentős szerepet játszott a törvényi környezet megváltozása, 
vagyis a rehabilitációs járulék hatszorosára emelése, amely a költséghatékonyság és ta-
karékosság elvének köszönhetően mobilizálta a megváltozott munkaképességűek és 
fogyatékkal élők csoportjának foglalkoztatására tett erőfeszítéseket. Ez egyben arra is 
felhívja a figyelmet, hogy a hátrányos helyzetű csoportok foglalkoztatására bevezetett 
pozitív, illetve negatív ösztönzők hatékonyak lehetnek, amennyiben azok valóban elég 
jelentősek ahhoz, hogy anyagi okok miatt megváltoztassák a foglalkoztató szervezetek 
érdekeltségi rendszerét. 

A 2008-as országos benchmark kutatás egyik fontos megállapítása volt, hogy a ma-
gyarországi szervezeteket elsősorban az esélyegyenlőségi politika alacsony intézménye-
sültsége jellemzi. Akkoriban a szervezetek közel fele egyetlen formális esélyegyenlősé-
gi intézkedéssel sem rendelkezett és a tizennégy felsorolt intézkedési területek közül 
a szervezetek átlagosan kettőt valósítottak meg. A 2008 és 2010 között eltelt időszakra 
általában véve az esélyegyenlőségi politika intézményesültségének erősödése jellemző. 
2010-re kevesebb mint egyharmadra csökkent azon szervezetek aránya, amely egyet-
len formális esélyegyenlőségi intézkedéssel sem rendelkezett. Az intézményesültsé-
get mutató esélyegyenlőségi intézkedések átlagos száma is némileg megemelkedett 
2010-re, és elérte a hármat. A legnagyobb előrehaladást az esélyegyenlőségi gyakorlat 
monitorozása terén látjuk. Itt több mint kétszeresére emelkedett az ezzel foglalkozó 
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szervezetek aránya, ám még ezzel a jelentős javulással is csak a szervezetek egytizede 
fordít figyelmet erre a fontos feladatra, tehát további fejlesztésekre van szükség ezen a 
vonalon. A másik nagy előretörés az esélyegyenlőségi tervek készítése terén figyelhető 
meg. Két év alatt megduplázódott azon szervezetek aránya, amely elkészítette esély-
egyenlőségi tervét. 2010-re már a szervezetek több mint egyötöde rendelkezett esély-
egyenlőségi tervvel, a korábbi egytizedes arányukhoz képest. A harmadik jelentős vál-
tozás az esélyegyenlőségi intézményesültségében, hogy a szervezetek jóval aktívabban 
építenek ki kapcsolatokat a civil szervezetekkel mint 2008-ban. 2010-ben a szervezetek 
egyharmada jelezte, hogy van kapcsolata civil szervezettel, amely duplája a korábbi, 
2008-as kutatási eredménynek. Ugyanakkor fel kell hívni a figyelmet arra is, hogy mi-
közben a szervezetek növekvő része készít immár esélyegyenlőségi tervet, elenyésző 
azon szervezetek aránya, amelyek saját bevallásuk alapján rendelkeznek esélyegyen-
lőségi stratégiával, sokszínűségi politikával, a feladatok ellátásáért felelős referenssel 
vagy esélyegyenlőségi munkacsoporttal. Ezeken az utóbbiakban felsorolt területeken 
nem történt szignifikáns előrelépés a 2010-es adatok szerint, és ez feltétlenül a belső 
ellentmondásokra hívja fel a figyelmet.

2008 és 2010 között alapvetően azonos maradt a struktúrája a munkáltatói szerveze-
tek által nyújtott, az esélyegyenlőséget is javító intézkedéseknek és juttatásoknak. Csak-
úgy mint 2008-ban, 2010-ben is az egészségügyi szűrővizsgálatok, a családi programok 
szervezése, valamint a GYED/GYES-en lévő kismamákkal való kapcsolattartás volt a 
leggyakoribb intézkedés és juttatási forma. Ezen belül az egészségügyi szűrővizsgála-
tok szolgáltatása a kutatás eredményei szerint tovább bővült a munkáltatók körében, 
amely arra enged következtetni, hogy bővülőben van az egészségtudatos munkahelyek 
aránya Magyarországon. A  második terület, ahol érzékelhető javulás történt a vizs-
gált időszakban, az a munkahelyek akadálymentesítése. 2010-re az akadálymentesített 
munkahelyek aránya 25 százalékra nőtt a 2008-as 17 százalékhoz képest, amely folya-
mat értelemszerűen kapcsolódik a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatásával 
kapcsolatos jogszabályi változásokhoz. Ugyanakkor meg kellett, hogy állapítsuk: nem 
történt előretörés a munkáltatók gyermekfelügyelettel kapcsolatos magatartásában. 
A 2010-es és 2008-as adatok összehasonlítása azt mutatja, hogy stagnál a munkáltatói 
közreműködés a családosok gyermekfelügyelettel kapcsolatos feladatainak ellátásában 
annak ellenére, hogy az elmúlt két évben sok szó esett erről a témáról. Csak az esély-
egyenlőségnek és sokszínűségnek legelkötelezettebb munkáltatók fektetnek erőforrá-
sokat a nyári gyermektáboroztatásba, a munkahelyi bölcsődei vagy óvodai férőhelyek 
biztosítására, illetve szoptatásra, pihenésre alkalmas helyiség kialakítására.

A  2010-es kutatás egyik meglepő eredménye volt, hogy országosan nem szélese-
dett a HR eszközök használata kifejezetten esélyegyenlőségi célzattal. Míg a 2008-as 
felmérés egyik fontos megállapítása az volt, hogy a szervezetek többsége nem az esély-
egyenlőségi politika intézményesítésével akarja elérni esélyegyenlőségi és sokszínűségi 
céljait, hanem a HR eszközök gyakorlati alkalmazása révén teszi azt, addig a 2010-es 
kutatási adatok arra engednek következtetni, hogy az elmúlt másfél – két esztendőben 
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a szervezetek nagyobb hangsúlyt fektettek az esélyegyenlőségi politika intézményesíté-
sére mint a HR eszközök ez irányú továbbfejlesztésére. A négy leggyakrabban használt 
HR eszköz között mindkét vizsgálati évben ugyanazokat találjuk: a szakmai képzése-
ket, a részmunkaidőt, a rugalmas munkaidőt, valamint a teljesítményértékelési rend-
szert. Ezeken belül azonban mind a szakmai képzések, mind a teljesítményértékelési 
rendszer előfordulási aránya is csökkent. A készségfejlesztés, a távmunka, a mentor-
ing, a coaching és a re-orientációs képzések előfordulási aránya stagnált, vagy szintén 
visszaesett egy kissé az elmúlt időszakban. Ez kiváltképp azért is sajnálatos, mert a 
felsoroltak mind olyan HR eszközök, amelyek az esélyegyenlőségi szakirodalomban 
jelentős szerepet kapnak, mint hatékony eszközök a hátrányos helyzetű csoportok fog-
lalkoztatásának elősegítésére. 

A  vállalatok megítélése szerint 2008 és 2010 között összességében csökkentek az 
esélyegyenlőség fejlesztésének akadályai. Mindeközben jelentősen át is strukturálód-
tak a szervezetek által észlelt hátráltató tényezők. 2008-ban a leggyakrabban említett 
akadálya az esélyegyenlőség és sokszínűség fejlesztésének az információ hiánya volt. 
A vállalatokon belül tehát jellemzőbbé vált, hogy megszerezték a témával kapcsolatos 
fontosabb információkat. 2010-re ezt az indokot csak az ötödik legfontosabb akadály-
ként említették a szervezetek. Helyette 2010-ben a technikai feltételek hiánya fogalma-
zódott meg leggyakrabban hátráltató tényezőként, amely nyilvánvalóan a megváltozott 
munkaképességű személyek középpontba helyeződésével magyarázható.

Nagyságrendileg nem változott 2008 és 2010 között a munkahelyi esélyegyenlőséget 
fejleszteni kívánó szervezetek aránya. Mindkét vizsgálati évben a szervezetek megkö-
zelítőleg egyharmada vallotta, hogy szeretné fejleszteni ezt a területet. Ugyanakkor a 
2010-es adatok arra engednek következtetni, hogy az elmúlt két évben kissé erősödött 
azon szervezetek aránya, amelyek rendelkeznek fejlesztési elgondolásokkal, másfelől a 
megvalósításhoz szükséges emberi és anyagi erőforrások a szervezetek kissé csökkenő 
hányadánál állnak csak rendelkezésre. 

Az mtd Tanácsadói Közösség a kutatás adataira támaszkodva 2008-ban egy Esély-
egyenlőségi és sokszínűségi indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt, 
hogy könnyen összehasonlíthatóvá tegye a szervezetek társadalmi teljesítményét a 
munkahelyi esélyegyenlőség és sokszínűség területén. Ezt az Esélyegyenlőségi és sok-
színűségi indexet is felhasználtuk a 2008-as és 2010-es benchmark felmérés adatai-
nak összehasonlítására. A kutatás érdekessége, hogy 2008-ban és 2010-ben egyaránt 
az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 88 volt a 100 pontos esély-
egyenlőségi és sokszínűségi indexen. A minta egészére jellemző átlagérték megköze-
lítőleg azonos maradt az elmúlt két évben: 2008-ban 24, 2010-ben 25 pont volt. Tehát 
a szervezetek átlagosan az elérhető pontszámok negyedét érték el mindkét vizsgálati 
időszakban. További hasonlóságot mutatnak az eredmények a tekintetben, hogy csak a 
szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladó eredményt. Az adatok azt mutatják, 
hogy szignifikáns különbség van a szervezetek munkahelyi esélyegyenlőségi teljesít-
ményében a szervezetek mérete szerint. A szervezet méretének növekedésével egyenes 
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arányosan növekszik a Sokszínűségi index átlagos pontszáma is, mind 2008-ban, mind 
2010-ben. Minél nagyobbak a szervezetek, annál nagyobb a valószínűsége, hogy az in-
dex magasabb pontszámot mutat mindkét vizsgálati évben. Ugyanakkor az adatok az 
olló szűkülését mutatják a két időpont között: a kis- és középméretű szervezeteknél a 
Sokszínűségi index pontszámai 2010-re némileg javultak, a nagyméretű szervezetek-
nél viszont kismértékű visszaesésre utalnak az adatok.

A 2010-es kutatás egyik fő újszerű eredménye, hogy a szervezetek nemzetisége már 
nem befolyásolja szignifikánsan az esélyegyenlőségi teljesítményt. A vizsgált két évben 
a magyar nemzetiségű szervezetek esélyegyenlőségi teljesítménye javult, míg a külföldi 
nemzetiségűeké romlott. Újdonság az is, hogy a 2010 és 2008 között a vegyes tulajdonú 
szervezetek esélyegyenlőségi teljesítménye utolérte a külföldi szervezetekét. Részlete-
sebb bontásban vizsgálva az adatokat azt is megállapíthatjuk, hogy a magyar és külföldi 
szervezetek közötti különbség kizárólag a nagyméretű szervezetek körében tapasztalt 
különbségnek tudható be, tehát a magyar nagyméretű szervezetek esélyegyenlőségi 
teljesítménye továbbra is elmarad a külföldi nagyméretű szervezetekétől.

Radikális változások nem történtek a Sokszínűségi index benchmark eredményei-
ben 2008 és 2010 között, de gyakorlatilag elmozdulás minden csoportban történt, az 
átlag felettiek, a felső 20 százalék és a Top 10 kategóriájában is. Összességében megál-
lapíthatjuk, hogy a 2008 és a 2010-es Sokszínűségi index benchmark eredményei kö-
zött a fő különbség, hogy mind a három vizsgált kategóriában (átlag felettiek, felső 20 
százalék, TOP 10) eggyel növekedett a foglalkoztatottak sokszínűsége, vagyis a foglal-
koztatott hátrányos helyzetű csoportok száma, valamint az esélyegyenlőség intézmé-
nyesültsége. Ugyanakkor az esélyegyenlőséget javító juttatások, illetve a használt HR 
eszközök száma vagy stagnált, vagy eggyel csökkent mind a három kategóriában. 

A kutatás adatai azt mutatják, hogy a CSR tevékenységek többségének előfordulási 
gyakorisága csökkent 2008 és 2010 között. Leglátványosabban a szervezetek szpon-
zorációs és adományozási hajlandósága esett vissza az elmúlt két évben, több mint 
egyharmaddal. Érdekes módon éppen a kevésbé gyakori CSR tevékenységek tartották 
meg korábbi előfordulási arányukat, illetve kismértékű növekedést is megfigyelhetünk 
például a korrupció elleni küzdelem, az önkéntes munkavégzés, a fenntartható fejlődés 
előmozdítása és a fair trade esetén. A szervezetek a költségesebb CSR tevékenységeket 
visszaszorították az elmúlt két évben, ami minden bizonnyal a gazdasági válság rová-
sára írható. Másfelől bizakodásra adhat okot, hogy 2008-hoz hasonlóan, a szervezetek 
fele tervezi a jövőben társadalmi szerepvállalásának bővítését. A 2008-as és 2010-es év-
ben regisztrált CSR tevékenységek száma egyértelműen megerősíti a korábban tárgyalt 
tendenciát a CSR 2010-es visszaeséséről. Szintén a CSR tevékenység átlagos színvo-
nalának visszaesését jelzi, hogy a kutatásban készített CSR index, amelynek legkisebb 
értéke 0 és legnagyobb értéke 100 a 2008-as 25 pontos átlagos értékről 2010-ben 21 
pontra esett vissza. Azonban, amikor azt vizsgáltuk, hogyan oszlanak meg a szerveze-
tek az említett CSR tevékenységeik szerint, akkor világossá vált, hogy a CSR tevékeny-
ségek visszaesése nem kizárólagos tendencia, hanem a szervezetek polarizálódását fi-
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gyelhetjük meg ebben a vonatkozásban. 2008-hoz képest a szervezetek előfordulási 
gyakorisága nemcsak a legalacsonyabb CSR kategóriában növekedett meg jelentősen, 
hanem – igaz, kisebb mértékben –, de a két legmagasabb kategóriában is. Tehát körvo-
nalazódik egyrészt egy erőteljes költségcsökkentő stratégia, másfelől nyolc százalékról 
14 százalékra nőtt azon szervezetek aránya, amelyek 11-nél több CSR tevékenységet 
valósítottak meg, ami arról tanúskodik, hogy a vállalatok szűk köre folytatta a CSR te-
vékenységének fejlesztését a gazdasági válság alatt is.

Összegezve a 2010-es Országos benchmark felmérés eredményeit, pozitívumként 
értékelhetjük, hogy a gazdasági válság időszakában nem romlott a munkáltatók mun-
kahelyi esélyegyenlőséggel kapcsolatos tevékenységének átlagos színvonala. A legna-
gyobb előrelépést az esélyegyenlőség intézményesülési folyamatában, valamint a fog-
lalkoztatottak összetételének sokszínűségével kapcsolatban figyeltük meg, kiváltképp 
a megváltozott munkaképességű és azon belül a fogyatékossággal élő személyek na-
gyobb arányú bevonásával a foglalkoztatásba.





III. rész 
 
A megváltozott munkaképességű 
személyek munkahelyi integrációja 





Bevezetés

Ebben a tanulmányban a munkahelyi esélyegyenlőségről készült kutatásnak a megvál-
tozott munkaképességű személyek foglalkoztatására vonatkozó fejezetét adjuk közre. 
A tanulmányban körbejárjuk, hogy milyen változásokat eredményezett az új, maga-
sabb költségvonzattal járó rendelkezés a rehabilitációs hozzájárulásról, többek között, 
hogy elterjedtebbé vált-e a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatása, 
illetve hogy a megváltozott munkaképességűek mely csoportjai vannak jelen a munka-
helyeken. Elemzést kívánunk adni arról is, hogy a Magyarországon működő szerveze-
tek mennyire befogadóak a megváltozott munkaképességű emberekkel kapcsolatban, 
mennyiben törekednek az akadálymentesítésre, a befogadó szervezeti kultúra kiala-
kítására, a munkatársak felkészítésére, és nem utolsó sorban mennyiben támogatja a 
felsővezetés a megváltozott munkaképességűek integrációját. Külön fejezetben foglal-
kozunk a tanulmányban azzal, hogy a humán erőforrás politika milyen eszközökkel 
támogatja a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatását, illetve, hogy a 
szervezetekben milyen fejlesztéseket, innovációs folyamatot indított el a 2010. január 
elsejétől bevezetett új rendelkezés. 

A  tanulmány második felében egy, a vállalatok megváltozott munkaképességűek 
foglalkoztatásával kapcsolatos teljesítményének mérésére létrehozott Vállalati foglal-
kozási rehabilitációs indexet mutatunk be, amelynek segítségével ismertetjük, hogy a 
különböző vállalati típusokhoz tartozó szervezeteket mi jellemzi a megváltozott mun-
kaképességű emberek foglalkoztatása területén. 

A minta

A  munkahelyi esélyegyenlőséggel és sokszínűséggel kapcsolatos eddig bemutatott 
kutatási adatok a 418 szervezetből álló mintán alapultak. A  megváltozott munka-
képességű személyek foglalkoztatásával kapcsolatos kérdések a kérdőív második fe-
lében voltak találhatók, így a hiányos válaszok miatt további 97 esetet törölnünk 
kellett az adatbázisból az adatok elemzésénél. Így a kutatás a megváltozott munka-
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képességűekkel foglalkozó tanulmányában 321 szervezet adatai alapján végezzük az 
elemzést. 

A következőkben áttekintjük a minta összetételét a szervezetek tulajdonformája, a 
foglalkoztatottak létszáma, a szervezet nemzetisége, szektorális hovatartozása és szék-
helyének elhelyezkedése szerint. 

A szervezetek tulajdonformája
A válaszadó szervezetek több mint fele (53 százalék) korlátolt felelősségű társaság (kft.). 
A mintában szereplő szervezetek második leggyakoribb tulajdonformája a zártkörű 
részvénytársaság (zrt.), 22 százalékkal. E két tulajdonformán kívül még jelentősebb 
arányban található közigazgatási és közintézmény, egyesület, és nyilvános részvény-
társaság (nyrt.). Elenyésző volt a mintában a külföldi vállalkozás magyarországi fiókte-
lepe, egyéni vállalkozás, betéti társaság (bt.), az alapítvány, a nonprofit kft, a közhasznú 
társaság tulajdonformájú szervezet. (Lásd az 1. táblázatot!)

1. táblázat: A szervezetek megoszlása tulajdonforma szerint (százalék)

Százalék

Korlátolt felelősségű társaság (kft.) 53,0

Zártkörű részvénytársaság (zrt.) 21,8

Közigazgatás, közintézmény 7,5

Egyesület 5,6

Nyilvános részvénytársaság (nyrt.) 2,8

Külföldi vállalkozás magyarországi fióktelepe 2,2

Egyéni vállalkozás 1,9

Alapítvány 1,6

Nonprofit kft. 1,2

Betéti társaság (bt.) 0,3

Közös vállalat 0,3

Közhasznú társaság (kht.) 0,3

Szövetkezet 0,3

Egyéb 1,2

Összesen 100

N=321

A szervezetek mérete
A mintában szereplő szervezetek körében a közepes méretű, 50-500 főt foglalkoztató 
vállalkozásokat találjuk legnagyobb arányban (42 százalék). A kisméretű, 50-nél ke-
vesebb létszámú szervezetek adják a minta közel egyharmadát. Végül az 500 fő feletti 
létszámot alkalmazó szervezetek a minta negyedét alkotják. (Lásd az 1. ábrát!)
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1. ábra: A szervezetek megoszlása méret szerint (százalék)

A szervezetek nemzetisége
A mintában szerepelő szervezetek több mint fele (54 százaléka) 100%-os magyar tu-
lajdonban van. A  magyar szervezeteken belül 8 százalékban találunk állami/önkor-
mányzati tulajdonú költségvetési szervezeteket, 7 százalékban civil szervezeteket, il-
letve állami vállalatok is előfordulnak. A minta egyharmadát 100 százalékban külföldi 
tulajdonú vállalatok képezik, illetve a minta több mint egytizede vegyes tulajdonban 
van. (Lásd a 2. ábrát és a 2. táblázatot!) 

2. táblázat: A szervezetek megoszlása a tulajdon jellege és nemzetisége szerint (százalék)

Százalék

100% magyar tulajdonban lévő vállalat 35,5

100% külföldi tulajdonban lévő vállalat 32,4

Többségében külföldi tulajdonban lévő vállalat 9,0

Állami/önkormányzati költségvetési szerv 7,8

Magyar civil szervezet 7,2

Állami/önkormányzati tulajdonban lévő magyar vállalat 3,1

Többségében magyar tulajdonban lévő vállalat 3,1

50-50%-ban hazai és külföldi tulajdonban lévő vállalat 1,2

Külföldi civil szervezet 0,3

Egyéb 0,3

Összesen 100,0

N=321

0-49

50-500

500 fő felett

0-49
32%

50-500
42%

500 fő felett
26%

Hány alkalmazottat foglalkoztat a szervezet?
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2. ábra: A szervezetek megoszlása a tulajdonos nemzetisége szerint (százalék)

A szervezetek szektorális hovatartozása
Az ágazati besorolás alapján csoportosítottuk a szervezeteket a mezőgazdasági, ipa-
ri, illetve a szolgáltatói szektorhoz tartozásuk szerint. A nemzetgazdasági tendenciák-
hoz hasonlóan a szolgáltatás szektora képviseli a legnagyobb részarányt (67 százalék) a 
mintán belül. Az iparhoz tartozó szervezetek a minta közel egyharmadát alkotják, vé-
gül a mezőgazdaság némileg alulreprezentált a mintában a 1 százalékos részarányával. 
(Lásd a 3. ábrát!)

3. ábra: A szervezetek megoszlása a szektorális hovatartozás alapján (százalék)

Magyar

Vegyes

Külföldi
Magyar

54%

Külföldi
32%

Mi a szervezet nemzetisége?

Vegyes
14%

Mezőgazdaság

Ipar

Szolgáltatás

Ipar
32%

Mezőgazdaság
1%

Mely szektorhoz tartozik a szervezet?

Szolgáltatás
67%
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A szervezetek székhelyének elhelyezkedése
A mintában szereplő szervezetek több mint fele budapesti székhellyel rendelkezik. Ez 
azt jelenti, hogy a vidéki szervezetek alulreprezentáltak a mintában. (Lásd a 4. ábrát!)

4. ábra: A szervezetek megoszlása a székhely elhelyezkedése szerint (százalék)

Összefoglalva a mintáról elmondottakat, megállapíthatjuk, hogy a minta összetéte-
lét tekintve a legtöbb dimenzió mentén jól reprezentálja a magyarországi szerveze-
teket (foglalkoztatottak száma, nemzetiség, szektorális hovatartozás). Ugyanakkor az 
elektronikus kérdőív és az önkéntes és önbevalláson alapuló válaszadás okán néhány 
jellemzőben torzít a nemzetgazdasághoz egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult 
például, hogy a magyar nemzetiségű szervezeteken belül alulreprezentáltak a költség-
vetési intézmények, a mezőgazdasági ágazathoz tartozó, valamint a vidéki székhelyű 
szervezetek, másfelől felülreprezentáltak a civil szervezetek. Ezen eltérések ellenére a 
minta megbízható forrásként szolgál a magyarországi megváltozott munkaképességű 
személyek foglalkoztatásával kapcsolatos alapvető tendenciák tanulmányozására és ki-
értékelésére. 

A megváltozott munkaképességű emberek jelenléte a szervezetekben

A munkahelyi esélyegyenlőségről készült II. Országos benchmark kutatás összefoglaló 
adataiból kiderült, hogy a 2010-es év leglátványosabb hozadéka az volt a munkahelyi 
esélyegyenlőséggel kapcsolatban, hogy majdnem megduplázódott 2008-hoz képest a 
megváltozott munkaképességű személyeket foglalkoztató szervezetek aránya. Ez a vál-
tozás egyértelműen összefüggésbe hozható a rehabilitációs hozzájárulás mértékének 
drasztikus növekedésével. 

Budapest

Vidék
Budapest

56%

Hol helyezkedik el a vállalat székhelye?

Vidék
44%
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Foglalkoztatási esélyek a megváltozott munkaképességű  
emberek csoportján belül
Ha részletesebb bontásban vizsgáljuk a foglalkoztatott megváltozott munkaképességű-
ek csoportjait, akkor megállapíthatjuk, hogy a leggyakrabban a 40–49%-os, valamint 
az 50–79%-os egészkárosodással rendelkező személyeket alkalmazzák a szervezetek. 
A hagyományos fogyatékossággal élők csoportjai közül a mozgássérült személyeknek 
van legnagyobb esélyük, hogy foglalkoztatási lehetőséghez jussanak, míg az értelmi 
fogyatékos embereknek van a legkevesebb kilátása arra, hogy elhelyezkedjenek. Őket 
követik a vak és gyengénlátó emberek az elhelyezkedési esélyben: csupán a munkálta-
tók egytizede hozott olyan döntést, hogy ebből csoportból alkalmaznak embereket. 

3. táblázat: A megváltozott munkaképességűek egyes csoportjait  
alkalmazó szervezetek aránya (százalék)

Előfordulási arány

Mozgássérült személyeket 29,9

Vak és gyengénlátó személyeket 11,5

Siket és halláskárosult személyeket 16,8

Alkalmaznak értelmi fogyatékos személyeketokat 7,8

Alkalmaznak pszichés problémával élő személyeket 19,9

40-49%-os egészségkárosodással rendelkező személyeket 41,1

50-79%-os egészségkárosodással rendelkező személyeket 32,4

79%-ot meghaladó egészségkárosodással rendelkező személyeket 13,4

Az 5 százalékos kötelező foglalkoztatási kvóta teljesítése
A szervezetek többsége nem teljesítette a megváltozott munkaképességűek kötelező 5 
százalékos foglalkoztatási szintjét, sem a 2010-es évben, sem korábban, a megelőző öt 
évben. Ha az elmúlt 5 évre és a 2010-re vonatkozó válaszokat összehasonlítjuk, akkor 
megállapíthatjuk, hogy a korábbi időszakhoz képest 2010-re némileg csökkent a reha-
bilitációs hozzájárulást fizető szervezetek aránya, de a csökkenés elenyésző, csupán a 
szervezetek három százaléka ért el olyan javulást, hogy 2010-től ne kelljen a megemel-
kedett rehabilitációs hozzájárulást fizetnie. 
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4. táblázat: A szervezetek megoszlása a rehabilitációs hozzájárulás  
fizetési kötelesség szerint* (százalék)

Az elmúlt 5 évben kellett-e rehabilitációs 
hozzájárulást fizetniük?

2010-ben kell-e rehabilitációs  
hozzájárulást fizetniük?

Igen 71,4 68,5

Nem 28,6 31,5

Összesen 100%
N=259

100%
N=260

* A törvény szerint a 20 főnél nagyobb foglalkoztatóknak van rehabilitációs hozzájárulás fizetési kötele-
zettsége. A táblázatban a 10 főnél nagyobb szervezetek válaszait vettük figyelembe a kutatásban használt 
létszámkategóriák miatt.

Arra a kérdésre, hogy vizsgálták-e már, hogy az alkalmazottak hány százaléka szá-
mít hivatalosan megváltozott munkaképességű személynek, a szervezetek kétharmada 
nemmel válaszolt. Ezen felül a számításoknál levontuk a szakosodott civil szervezete-
ket, mivel a magas arányú megváltozott munkaképességűek foglalkoztatásával torzí-
tották az országos mintát. Így csak a mintában szereplő szervezetek közel egynegyede 
eredményei alapján tudjuk megbecsülni, hogy milyen Magyarországon a megváltozott 
munkaképességűek foglalkoztatási szintje. 

2010-ben a szervezetek közel negyede egyáltalán nem foglalkoztatott megválto-
zott munkaképességű személyt Magyarországon. A szervezetek közel fele foglalkoz-
tat megváltozott munkaképességű személyt, de a kötelező 5%-os szintnél kevesebbet. 
Összességében a szervezetek több mint kétharmada a kötelező foglalkoztatási szintnél 
5 százaléknál alacsonyabb arányban foglalkoztat megváltozott munkaképességűeket 
az adatok tanúsága szerint. A szervezetek háromtizede viszont teljesíti a kötelező fog-
lalkoztatási kvótát, illetve annál magasabb szintet. 

5. táblázat: A szervezetek megoszlása az alkalmazott megváltozott  
munkaképességű személyek aránya szerint (civil szervezetek nélkül) (százalék)

Százalék

0% 23,4

1–4% 45,6

5–10% 16,0

10% felett 14,8

Total
100,0
N=81

Változások a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásában
Annak ellenére, hogy az adataink szerint a szervezetek kétharmadának kell 2010-ben 
is rehabilitációs hozzájárulást fizetnie, mégis a szervezeteknek egy jelentős részénél, 
– azokon belül, amelyek vizsgálták ezt a kérdést – vagyis közel kétötödénél az elmúlt 



120	 III. rész: A megváltozott munkaképességű személyek munkahelyi integrációja

öt évben emelkedett a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatási ará-
nya. A javulás ellenére a legtipikusabb tendencia, hogy a szervezeteknél nem változott, 
vagyis stagnált a megváltozott munkaképességűek száma. A jelentősen megnövekedett 
rehabilitációs hozzájárulás ellenére a szervezetek egytizedénél az elmúlt öt évben csök-
kent a foglalkoztatott megváltozott munkaképességű személyek aránya. 

6. táblázat: Az elmúlt 5 évben hogyan módosult a megváltozott  
munkaképességű személyek aránya a szervezetben (százalék)

Százalék Ebből azok a szervezetek, amelyek vizsgálták (%

Emelkedett 19,0 38,9

Stagnált 25,0 51,3

Csökkent 4,7 9,7

Nem vizsgáltuk 51,3 –

Total
100,0%
N=316

100,0%
N=154

A jövőre vonatkozóan pozitív tervei vannak a szervezetek többségének a megváltozott 
munkaképességű emberek foglalkoztatását illetően. A kutatásban résztvevő szerveze-
tek több mint fele úgy nyilatkozott, hogy a jövőben emelni kívánja a megváltozott 
munkaképességűek arányát a szervezeten belül. 

7. táblázat: A jövőben tervezik-e a megváltozott, illetve fogyatékos  
személyek arányának emelését a szervezetben? (százalék)

Százalék

Igen 56,1

Nem 43,9

Total
100,0
N=314

Lehet-e megváltozott munkaképességű személyből vezető Magyarországon?
A hátrányos helyzetű csoportok foglalkoztatásával kapcsolatban nemcsak az a fontos 
kérdés, hogy van-e esélyük bejutni egy munkahelyre, hanem az is, hogy a szervezeten 
belül van-e esélyük előrelépni, adott esetben vezetői pozícióba kerülniük, vagy, ha ad-
dig ott voltak, korábbi pozíciójukat megtartani. 

Az információval rendelkező szervezetek közel négyötödében nem dolgoznak meg-
változott munkaképességű munkavállalók vezetői pozícióban. 
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8. táblázat: Van-e Önöknél vezetői pozícióban megváltozott  
munkaképességű személy? (százalék)

Százalék Ebből azon szervezetek, amelyeknek van információjuk (%)

Igen 13,5 18,9

Nem 57,9 81,1

Nincs erről információm 28,6 –

Total
100,0
N=297

100,0%
N=212

Összefoglalóan elmondhatjuk, hogy ugyan az elmúlt öt évben – és azon belül valószí-
nűleg leginkább az új emelt szintű rehabilitációs hozzájárulásról megjelenő törvény 
óta – a szervezetek közel kétötödénél emelkedett a megváltozott munkaképességű sze-
mélyek aránya, ám így is a munkáltatók több mint kétharmada kényszerül fizetni az 
államnak a rehabilitációs hozzájárulást. A kutatás adatait alapul véve várhatóan a kö-
vetkező években tovább javul az idén megindult foglalkoztatási készség a megváltozott 
munkaképességű személyekkel kapcsolatban.

Szervezeti innovációk a megváltozott munkaképességűek  
foglalkoztatása érdekében

A kutatás megerősítette azt a korábbi várakozást, hogy a rehabilitációs hozzájárulás 
ilyen radikális emelése (174 ezerről, 967 ezer Ft-ra/hiányzó fő) változást indukál a 
munkáltatói magatartásban, és a munkáltatók a rehabilitációs hozzájárulás automati-
kus befizetése helyett megoldásokat keresnek a megváltozott munkaképességű szemé-
lyek szélesebb körű foglalkoztatására. 

A  válaszadó szervezetek több mint kétötöde jelezte a kutatásban, hogy a rehabi-
litációs hozzájárulás mértékének 2010-es növekedése befolyásolta politikáját a meg-
változott munkaképességű személyek foglalkoztatásával kapcsolatban. Kérdése volt a 
kutatásnak, hogy mely vállalati és szervezeti típusok körében volt jellemzőbb az új 
megoldási lehetőségek keresése. A kutatás adatai azt mutatják, hogy legnagyobb arány-
ban a külföldi és vegyes nemzetiségi vállalatok és azokon belül elsősorban a közepes 
és nagyméretűeket késztette az új rendelkezés a megváltozott munkaképességűekkel 
kapcsolatos politikájuk módosítására. Másodsorban a magyar magánvállalatok, azo-
kon belül kiváltképp a közepes méretűek (50–500 fő) reagáltak érzékenyen a törvényi 
változásokra. Érdemes kiemelni, hogy az állami vállalatoknak és költségvetési szervek-
nek csak a negyede módosította szervezeti politikáját, vagyis többségük nem változta-
tott annak ellenére, hogy ezen szervezetek kétharmadának is kell az idén rehabilitációs 
hozzájárulást fizetnie hasonlóan a megelőző 5 évhez. 
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9. táblázat: A rehabilitációs hozzájárulás összegének közel 6-szoros emelkedése  
befolyásolta-e a szervezet politikáját a megváltozott munkaképességű személyek  
alkalmazása tekintetében a szervezet nemzetisége és mérete szerint (százalék)

 Magyar Külföldi / Vegyes Összesen

Kis Közepes Nagy Kis Közepes Nagy

Igen 26,0 50,0 23,8 21,7 56,7 58,3 43,3

Nem 74,0 50,0 76,2 78,3 43,3 41,7 56,7

100,0%
N=73

100,0%
N=68

100,0%
N=21

100,0%
N=23

100,0%
N=60

100,0%
N=60

100,0%
N=305

10. táblázat: A rehabilitációs hozzájárulás összegének közel 6-szoros emelkedése  
befolyásolta-e a szervezet politikáját a megváltozott munkaképességű személyek  
alkalmazása tekintetében a szervezet típusa szerint (százalék)

 Állami/önkormányzati 
vállalat és költségvetési 

szerv

Magyar  
magánvállalat

Külföldi/vegyes 
vállalat

Non-profit/ civil 
szervezet

Összesen

Igen 25,0 40,7 52,4 20,8 43,3

Nem 75,0 59,3 47,6 79,2 56,7

100,0%
N=32

100,0%
N=108

100,0%
N=143

100,0%
N=24

100,0%
N=305

A szervezetek elsősorban tájékozódtak a megváltozott munkaképességűek foglalkozta-
tási lehetőségeiről a rehabilitációs hozzájárulás radikális emelése következtében, illetve 
a csoport foglalkoztatásához kapcsolódó pályázatokról. A szervezetek egyötöde-egy-
negyede házon belül felmérte, hogy hol alkalmazhatóak megváltozott munkaképes-
ségű személyek, valamint célzottan elkezdett ehhez a csoporthoz tartozó embereket 
toborozni. A  toborzáshoz a vállalatok a megváltozott munkaképességűek civil szer-
vezeteivel vették fel a kapcsolatot. A külső toborzás mellett a másik viszonylag gya-
kori (19%) megoldás volt, hogy a szervezetek házon belül felmérték alkalmazottaik 
egészségi állapotát annak érdekében, hogy növelni tudják a nyilvántartott megválto-
zott munkaképességűek arányát. Ehhez néhány szervezetnél ösztönzőket is kitaláltak, 
például többlet szabadság, hogy az alkalmazottak érdekeltek legyenek saját egészségi 
problémáikat nyilvánosságra hozni. 

Csak a szervezetek szűk körében volt jellemző, hogy átgondolt és hosszú távú 
tervezésre utaló politikát és intézkedéseket vezettek be. A  szervezetek egytizedénél 
jellemző, hogy a szervezeti kultúraváltás kereteit készítették volna elő, illetve ehhez 
kapcsolódóan a megváltozott munkaképességű személyek szervezeti integrálását elő-
segítő képzéseket vagy programokat szerveztek. Szintén a ritka újonnan bevezetett 
gyakorlatok közé tartozott, hogy bizonyos munkatársak részére rehabilitációs mun-
kakört biztosítottak, vagy hogy az esélyegyenlőségi tervben kiemelt célcsoportként 
kezelték volna a megváltozott munkaképességű dolgozókat az új rendelkezések hatá-
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sára. El kell ugyanakkor mondani, hogy az elmúlt 5 évre visszavetítve a szervezetek 
negyedénél volt jellemző, hogy az egészségkárosodott munkatársnak rehabilitációs 
munkahelyet biztosítottak.

11. táblázat: A megemelt rehabilitációs hozzájárulás hatására bevezetett  
új intézkedések előfordulási aránya (százalék)

Előfordulási arány (%)

Alaposabb tájékozódás a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatási 
lehetőségeiről 32,7

A munkakörök felmérése annak érdekében, hogy hol alkalmazhatók megváltozott 
munkaképességű munkavállalók 24,3

Alaposabb tájékozódás a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásához 
kapcsolódó pályázatokról 23,4

Megváltozott munkaképességű személyek célzott toborzása, kiválasztása 22,4

Kapcsolatfelvétel megváltozott munkaképességű személyekkel foglalkozó civil szerve-
zetekkel 19,3

A meglévő alkalmazottak egészségi állapotának felmérése 19,0

Szervezeti kultúraváltás kereteinek előkészítése 10,0

Rehabilitációs munkakör biztosítása munkatársak részére 9,3

A megváltozott munkaképességű személyek szervezeti integrálását elősegítő képzések 
vagy programok szervezése 7,2

Esélyegyenlőségi tervben kiemelt célcsoportként kezelik a megváltozott munkaképes-
ségű dolgozókat 5,9

Befogadó szervezet kiépítése a megváltozott munkaképességű  
alkalmazottak számára

Sokszor lehet hallani vállalati körökből, hogy alkalmaztak munkavállalókat valamilyen 
hátrányos helyzetű csoportból, ám a munkavállaló a saját döntése alapján rövid időn 
belül kilépett a szervezettől. A példa arra szól, hogy a szervezet megpróbált segíteni, de 
a hátrányos helyzetű nem élt a lehetőséggel. Ha közelebbről megvizsgálnánk ezeket az 
eseteket, valószínűleg kiderülne, hogy az esetek többségében arról volt szó, hogy egyik 
fél sem volt felkészítve eléggé az együttműködésre. Ha egy szervezet egyik napról a 
másikra elhatározná, hogy nagyobb számban hátrányos helyzetűeket foglalkoztat, és a 
döntést nem előzte meg alapos felkészülési idő, akkor valószínűleg a jó szándékú vál-
lalkozás kudarcba fog fulladni. A sikeres integráció sarokköve, hogy a szervezeten be-
lül a kultúra befogadó legyen. A következőkben a befogadó szervezeti kultúra néhány 
elemét fogjuk szemügyre venni. 

A mintában szereplő szervezetek többsége (61,7%) saját véleménye szerint még nem 
alakított ki befogadó szervezeti kultúrát. Legnagyobb arányban az állami/önkormány-
zati, illetve a külföldi és vegyes tulajdonú szervezetek jelezték a befogadó szervezeti 
kultúra kialakítását. 
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A befogadó és sokszínű szervezet kialakításához elengedhetetlenül fontos a felső-
vezetői elköteleződés a szervezeten belül. A  mintában szerepelő szervezetek csak-
nem fele nyilatkozott úgy, hogy náluk van felsővezetői elköteleződés a megváltozott 
munkaképességűek alkalmazását illetően. Legnagyobb arányban a non-profit és civil 
szervezetek tudhatták magukénak felsővezetőik támogatását (ez érthető, mivel főképp 
megváltozott munkaképességűekkel foglalkozó civil szervezetek kerültek be a mintá-
ba), őket követte a külföldi és állami szervezetek, végül legkevésbé a magyar magán-
cégeknél volt jellemző a felsővezetői támogatás, de mérteke ebben a vállalati körben is 
elérte a kétötödös arányt. 

A befogadó kultúra kialakításához nagyon fontos, hogy a politika és intézkedések ki-
dolgozói megfelelő képzésben részesüljenek, illetve, hogy a kollegák és alkalmazottak 
szélesebb köreit is felkészítsék a megváltozott munkaképességű személyek (vagy más 
hátrányos helyzet csoportok) befogadására. A  legnagyobb hangsúlyt a HR vezetők és 
HR munkatársak képzésére az állami és költségvetési szféra szervezetei, illetve a külföldi 
és vegyes tulajdonú vállalatok helyezték. Legkevésbé a magyar magánvállalatok és a civil 
szervezetek fordítottak energiát a HR vezetők és HR munkatársak képzésére (de a civilek 
esetében nagy valószínűséggel a befogadáshoz szükséges tudás rendelkezésre is áll.)

A  munkatársak és kollegák szélesebb köreinek felkészítésére leginkább az állami 
és költségvetési szféra és a magyar magánvállalatok helyezték a hangsúlyt (a speciális 
helyzetben lévő civil szervezeteken kívül). A minta egészére az jellemző, hogy csak a 
szervezetek egyharmada fektet hangsúlyt a kollegák és munkatársak felkészítésére.

A  befogadás és esélyegyenlőség egyik fontos előfeltétele, hogy a munkahely aka-
dálymentes legyen. Itt egyrészt gondolunk a fizikai akadálymentesítésre, másfelől 
pedig a dokumentumok akadálymentesítésére is. Az adatok azt mutatják, hogy a két 
akadálymentesítés közül gyakoribb a fizikai akadálymentesítés, amely a szervezetek 
egyharmadára jellemző csak, pedig a megváltozott munkaképességűek, és azokon be-
lül a mozgássérültek foglalkoztatásának ez az első lépése. A dokumentumok akadály-
mentesítése például a vakok és gyengén látók vagy az értelmi fogyatékos személyek ré-
szére sokkal kevésbé elterjedt gyakorlat. A vállalati szférában a szervezetek egytizedére 
jellemző ez a gyakorlat. Ezen a téren mindenképpen szükség van további tudatosság 
felkeltésére és érzékenyítésre.

A  befogadó szervezeti kultúra kialakításának egyik fontos eszköze lehet az esély-
egyenlőségi terv készítése. Ez lehetőséget ad a szervezetnek, hogy a hátrányos helyze-
tű csoportokkal kapcsolatos intézkedéseket hosszabb távon gondolja végig a szervezet. 
Az esélyegyenlőségi terv időszakos megújítása elősegíti, hogy a kérdés napirenden ma-
radjon, és hogy az eddig elért eredményeket áttekintsék. Nem utolsósorban egy olyan 
dokumentum jön ezáltal létre, amely az egész szervezet számára tudósítja a bevezetett 
gyakorlatokat és a kitűzött célokat. A vállalati szférában (magyar és külföldi egyaránt) 
a cégek több mint felének-kétharmadának nincs esélyegyenlőségi terve, mert számukra 
ezt a törvény nem írja elő kötelező jelleggel, csak mint ajánlást fogalmazza meg. Ebben a 
vállalati körben a cégek egyötöde rendelkezik olyan esélyegyenlőségi tervvel, amelyben a 
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megváltozott munkaképességűek szerepelnek célcsoportként. Az állami és költségvetési 
szférában – ahol kötelező az esélyegyenlőségi terv készítése – a szervezetek fele rendel-
kezik csak olyan tervvel, amelyben a megváltozott munkaképességű személyek külön 
célcsoportként szerepelnek. Tehát az állami szféra szereplői körében lehetőség volna a 
megváltozott munkaképességűekkel kapcsolatos politika fejlesztésére, finomítására. 

12. táblázat: A befogadó szervezeti kultúrához szükséges elemek  
előfordulási aránya a szervezetek típusa szerint (százalék)

Állami/
Önkormányzati 

vállalat és költség-
vetési szerv

Magyar  
magán- 
vállalat

Külföldi/
vegyes 
vállalat

Non-profit/ 
civil- 

szervezet

Összesen 
(%)

Befogadó szervezeti kultúra 
kialakítása 50,0 34,3 39,1 34,8 38,3

Felsővezetői elköteleződés 46,9 39,4 47,4 56,6 45,3

HR munkatársak, vezetők cél-
zott képzése 40,6 32,3 38,3 30,4 35,9

Munkatársak, kollegák fel-
készítése 34,4 33,3 28,6 65,2 33,8

Fizikai akadálymentesítés 37,5 28,3 27,8 69,9 32,4

Dokumentumok akadálymen-
tesítése 9,4 11,6 12,4 54,5 15,1

Megváltozott munkaképességű-
ek szerepelnek célcsoportként 
az esélyegyenlőségi tervben 50,0 22,3 22,5 58,3 28,3

N=32 N=99 N=133 N=23 N=287

A megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatását  
szolgáló humán erőforrás politika kialakítása

A leggyakrabban használt HR eszköz a megváltozott munkaképességűek foglalkozta-
tása során a részmunkaidő biztosítása. A válaszadó szervezetek kétötöde nyilatkozott 
úgy, hogy ők ezt lehetővé teszik a megváltozott munkaképességűeknél. Hogy pontosan 
milyen mértékben milyen feltételekkel alkalmazzák a szervezetek a részmunkaidőt, 
arról nincsen információnk ebben a kutatásban. A megváltozott munkaképességűek 
foglalkoztatása során a szervezetek háromtizede a részmunkaidő mellett vagy helyett 
rugalmas munkaidő-beosztást biztosít az érintett alkalmazottaknak, illetve hasonlóan 
fontos arányban szerepeltek a szakmai képzések is. 

A  megváltozott munkaképességűek toborzásához a szervezetek csupán negyede 
fordul a nem szokványos toborzási eszközökhöz, mint például a munkaügyi közpon-
tok (amelyekben van külön rehabilitációs munkaközvetítési szolgáltatás), illetve a spe-
ciális civil szervezetekhez. Egyébként itt jegyezném meg, hogy a vállalatok sokszor 
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számoltak be arról a problémájukról, hogy ugyan megvolt a szándék a megváltozott 
munkaképességű emberek alkalmazására, és fel is vették a kapcsolatot a megfelelő civil 
szervezetekkel, de azok nem tudtak olyan munkaerőt közvetíteni, amelyek megfeleltek 
volna a munkáltató elvárásainak iskolai végzettség és munkatapasztalat szempontjá-
ból. Ez jelzi azt a problémát, hogy csak hosszabb távon, a fogyatékkal élők és meg-
változott munkaképességű fiatalok magasabb iskolai végzettségének támogatásával, 
munkahelyi gyakorlatokkal és egy olyan ellátásrendszer kiépítésével lehet elérni, hogy 
jobban illeszkedjenek egymáshoz a munkáltatói és munkavállalói igények, amelyek 
egyfelől ösztönzik a továbbtanulást és munkavállalást, másfelől nem veszélyeztetik a 
megváltozott munkaképességű személyek biztonságát és megélhetését.

Kiemelendő eredménye a kutatásnak, hogy a szervezetek a megváltozott munka-
képességűek esetében sem használják gyakrabban a távmunka lehetőségét. Összesen 
a szervezetek 15 százaléka számolt be arról, hogy használ távmunkát a megváltozott 
munkaképességűek foglalkoztatása során. Pedig a távmunka rugalmas alkalmazása, 
kombinálása esetleg más atipikus munkaformával (mint például a részmunkaidő) 
gyakran kielégítő megoldást nyújthatna mindkét fél részére. Sokszor a távmunka és a 
munkahelyen történő munkavégzés szabályainak rugalmas alkalmazása hozhatná meg 
az optimális megoldást. 

Szintén ritkán használják a szervezetek a munkakörtervezést vagy újratervezést, va-
lamint a mentoring lehetőségét, pedig ezek az eszközök hatékonyak lehetnek a megvál-
tozott munkaképességűek integrálására vagy továbbfoglalkoztatására. A legritkábban 
használt HR eszköz, amely jellemzően alacsony elterjedtséget mutat Magyarországon a 
munkakör megosztás (job sharing), pedig ez is egy olyan eszköz, amellyel részképessé-
gekkel rendelkező megváltozott munkaképességű személyeket lehetne úgy párosítani 
a munkahelyen, hogy együtt teljes értékű munkát tudjanak ellátni. Van is olyan ci-
vil szervezet, amely éppen ilyen egymást jól kiegészítő megváltozott munkaképességű 
személyeket közvetít ki meghatározott feladatokra cégek számára.

13. táblázat: HR eszközök használatának előfordulási aránya a megváltozott  
munkaképességű személyek foglalkoztatása során (százalék)

Előfordulási gyakoriság

Részmunkaidő 39,9

Szakmai képzések (Life-long learning) 29,3

Rugalmas munkaidő 28,3

Toborzás a Munkaügyi Központokon keresztül 26,5

Toborzás speciális civil szervezeteken keresztül 25,8

Teljesítményértékelő rendszer 19,6

Készségfejlesztő programok 15,6

Távmunka 15,6

Munkakör tervezés 12,1

Mentoring 11,8
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Előfordulási gyakoriság

Karrierfejlesztés 11,5

Munkakör értékelés 11,5

Gondoskodó elbocsátás 7,5

Re-orientációs képzés 5,9

Coaching 5,3

Job sharing – osztott munkakör 4,4

A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index

A  megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásának és integrációjának 
szervezeti értékelésére a kutatás során egy Vállalati foglalkozási rehabilitációs indexet 
hoztunk létre. Az index négy fő területből áll, amelyek összességében egyenlő súllyal 
szerepelnek: 

Megváltozott munkaképességű emberek jelenléte a szervezetben 25

Megváltozott munkaképességűek menedzselését szolgáló HR politika kialakítása 25

Befogadó szervezet kiépítése a megváltozott munkaképességűek számára 25

Szervezeti innovációk a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatása érdekében 25

Összes pontszám 100

A minden szervezetre kiszámolt Vállalati foglalkozási rehabilitációs index megoszlását 
a 14. táblázat mutatja meg. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszám pedig 
73 volt a 100 pontos Vállalati foglalkozási rehabilitációs indexen. A  minta egészére 
jellemző átlagérték 23 pont volt. Tehát a szervezetek átlagosan az elérhető pontszám 
közel negyedét érik el. Csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladó ered-
ményt. 

14. táblázat: A szervezetek megoszlása a Vállalati foglalkozási rehabilitációs index alapján 
(százalék)

Százalék Kumulatív százalék

0 1,6 1,6

1 – 10 32,4 34,0

11 – 20 19,9 53,9

21 – 30 11,8 65,7

31 – 40 15,9 81,6

41 – 50 8,1 89,7

51 – 60 6,5 96,3

61 -70 3,1 99,4

71 – 80 0,6 100,0

Összesen
100

N=321
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Ha közelebbről megvizsgáljuk a Vállalati foglalkozási rehabilitációs indexet, akkor lát-
hatjuk, hogy 2010-ben a szervezetek átlagosan a befogadó szervezet kiépítésében és 
a szervezeti innovációk bevezetésében nyújtottak magasabb teljesítményt a megvál-
tozott munkaképességű személyek foglalkoztatásával kapcsolatban. Ezzel szemben a 
megváltozott munkaképességűek szervezeti jelenléte és a foglalkoztatásukat elősegítő 
HR eszközök kialakításában relatíve alacsonyabb teljesítmény volt megfigyelhető. 

Megváltozott munkaképességű emberek jelenléte a szervezetben 4

Megváltozott munkaképességűek menedzselését szolgáló HR politika kialakítása 4

Befogadó szervezet kiépítése a megváltozott munkaképességűek számára 8

Szervezeti innovációk a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatása érdekében 7

Átlagos pontszám 23

A következőkben a szervezet mérete, nemzetisége és típusa mentén vizsgáljuk meg a 
Vállalati Foglalkozási Rehabilitációs Index átlagos értékeit. 

A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index és a szervezet mérete
Az adatok azt mutatják, hogy szignifikáns különbség van a szervezetek foglalkozási 

rehabilitációs teljesítményében a szervezetek mérete szerint. Az alábbi táblázat egy-
értelműen bemutatja, hogy a szervezet méretének növekedésével egyenes arányosan 
növekszik a foglalkozási rehabilitációs index átlagos pontszáma is. Minél nagyobbak 
a szervezetek, annál nagyobb a valószínűsége, hogy az index magasabb pontszámot 
mutat. Míg a rehabilitációs index átlagos pontszáma a kisméretű szervezeteknél 17, a 
közepes méretűeknél 23, a nagyméretű szervezeteknél az átlag eléri a 30 pontot. (Lásd 
a 15. táblázatot!)

15. táblázat: A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index átlagos értéke a szervezet  
mérete szerint

Átlag 

Kisméretű szervezetek 
(0 – 49 fő) 17

Közepes méretű szervezetek 
(50 – 500 fő) 23

Nagyméretű szervezetek
(500 fő felett) 30

Összesen 
23

N=321
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A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index  
és a szervezet nemzetisége és típusa

Legjobb eredményt a vállalati foglalkozási rehabilitációs index átlagos eredménye 
alapján a mintában szerepelő magyar civil szervezetek érték el, átlagosan 40 ponttal. 
Ugyanakkor látnunk kell, hogy ezek a szervezetek nagyon speciálisak, mert kifejezet-
ten valamilyen megváltozott munkaképességű csoport ügyét képviselő civil szervezet-
ről van szó. A magánvállalatok átlagos eredménye mindhárom nemzetiségi csoportban 
alacsonyabb. Legjobb átlagos eredményt a vegyes tulajdonú szervezetek érték el (27 
pont), a magyar és a külföldi tulajdonú magáncégek átlagosan hasonló teljesítményt 
értek el (20, illetve 19 pont) a megváltozott munkaképességű személyek foglalkozta-
tásában, szervezeti integrálásában. Az állami vállalatok és költségvetési intézmények 
átlagosabb jobb eredményt értek el a vállalati rehabilitációs indexen (25 pont) mint 
a magyar magáncégek, de a különbség nem igazán jelentős, és például a vegyes vál-
lalatokhoz rehabilitációs tevékenységéhez képest alacsonyabb teljesítményt nyújtanak 
ezen a téren. (Lásd a 16. táblázatot!)

16. táblázat: A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index átlagos  
rtéke a szervezet nemzetisége szerint

Átlag 

Magyar 24

   Ebből: 

Magyar civil szervezetek 40

Állami/önkormányzati vállalat és költségvetési szerv 25

Magyar magánvállalatok 20

Vegyes 27

Külföldi 19

Összesen 
23

N=321

Kíváncsiak voltunk arra is, hogy a Vállalati foglalkozási rehabilitációs index négy fő 
dimenziója mentén a vállalatok különböző típusai differenciálódnak-e, és ha igen, mi-
képpen. Az alábbiakban látható, hogy a non-profit és civil szervezetek elsősorban a 
megváltozott munkaképességű személyek szervezeten belüli jelenléte és a befogadó 
szervezet kiépítése (befogadó szervezeti kultúra, felsővezetői elköteleződés, munka-
társak és kollegák felkészítése, akadálymentesítés, és a megváltozott munkaképességű 
személyek célcsoportként szerepeltetése az esélyegyenlőségi tervben) révén nyújtot-
tak minden más szervezeti típushoz képest jobb eredményt. Az állami/önkormányzati 
vállalatok és költségvetési szervek relatív előnyüket szintén a befogadás dimenzióban 
elért magasabb teljesítményüknek köszönhetik. Megfigyelhetjük, hogy a többi dimen-
zió tekintetében nem nyújtanak az átlagosnál jobb teljesítményt. A külföldi, illetve ve-
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gyes tulajdonú vállalatok elsősorban a befogadó szervezet kiépítésére és a megváltozott 
munkaképességűek foglalkoztatásával kapcsolatos innováció terén nyújtottak jobb 
teljesítményt. Az adatok azt is mutatják, hogy ennél a kategóriánál figyelhető meg a 
legalacsonyabb átlagos pontszám a „jelenlét” dimenzióban. A magyar és külföldi ma-
gáncégek átlagos teljesítménye nem sokban különbözik egymástól, a magyar cégek át-
lagosan egy ponttal kevesebbet értek el a befogadás és innováció dimenziókban, míg 
a jelenlét tekintetében viszont enyhén megelőzték a külföldi cégeket. (Lásd az 5. ábrát 
és a 17. táblázatot!)

5. ábra: A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index 4 dimenziójának eredménye  
a szervezetek típusa szerint

17. táblázat: A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index részletes  
eredményei a szervezetek típusa szerint

Szervezet típusa HR politika Jelenlét Befogadás Innováció Vállalati Foglalkozási  
Rehabilitációs Index

Állami/önkormányzati  
vállalat és költségvetési szerv 5  5 10 6 25

Magyar magánvállalat 4  4  7 6 20

Külföldi/ vegyes vállalat 4  3  8 7 22

Non-profit/ civil szervezet 5 14 13 7 39

Total 4  4  8 7 23
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Benchmark eredmények

A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index alapján meghatároztuk, hogy melyek azok 
a szervezetek, amelyek átlag felettiek, illetve a felső 20 százalékban vannak, valamint 
amelyek a tíz legjobb közé tartoznak a megváltozott munkaképességű személyek fog-
lalkoztatása és integrációja szempontjából. Ezeket a top 10 kategóriájának neveztük el.

Az alábbi táblázat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszámmal lehet beke-
rülni az átlag felettiek, a felső 20 százalék csoportjába, illetve a megváltozott munka-
képességűek foglalkozási rehabilitációja terén a 10 legjobban teljesítő szervezet közé, 
valamint, hogy a rehabilitációs index négy fő dimenziója terén milyen teljesítményt 
mutattak a vállalatok. 

18. táblázat: A vállalati foglalkozási rehabilitációs index pontszáma dimenziónként  
és benchmark kategória szerint

Szervezet típusa HR politika Jelenlét Befogadás Innováció Vállalati Foglalkozási  
Rehabilitációs Index átlaga,  
minimuma és maximuma

Átlag felettiek
8 8 15 10

42
(min. 24– max. 73)

Felső 20 százalék
9 12 19 11

51
(min. 39– max. 73)

TOP 10
13 15 23 17

67
(min. 64 – max. 73)

Total 4 4 8 7 23

Az átlag feletti kategóriába tartozó szervezetek elsősorban a befogadás és innováció 
területén nyújtanak magasabb teljesítményt. A  vállalatok foglalkozási rehabilitációs 
indexe alapján az átlag felettiek csoportjához képest azok a szervezetek, amelyek be-
jutottak a felső 20 százalék kategóriájába, elsősorban a „jelenlét” és „befogadás” dimen-
ziójában értek el magasabb teljesítményt. A TOP 10 csoportja ugyan minden dimenzió 
mentén jobban teljesített, de a felső 20 százalék csoportjához képest viszont elsősorban 
az „innováció” területén nyújtott a többi szervezethez képest kimagasló eredményt. 
Egyúttal megállapíthatjuk azt is, hogy a szervezetek relatíve kevéssé aknázzák ki a HR 
eszközök nyújtotta lehetőségeket a megváltozott munkaképességűek foglalkoztatása 
terén. Mind az átlag felettiek, a felső 20 százalék, és a TOP 10 csoportjában is a HR po-
litika dimenzió kapta a négy dimenzió közül a legalacsonyabb pontszámot. (Lásd a 6. 
ábrát!) 
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6. ábra: A Vállalati foglalkozási rehabilitációs index pontszáma  
dimenziónként és benchmark kategória szerint

A Rehabilitációs, a Sokszínűségi és a CSR index összefüggései

A munkahelyi esélyegyenlőségről és vállalati felelősségvállalásról készült 2010-es II. 
Országos benchmark felmérés keretében három index eredményét mutattuk be: az 
esélyegyenlőségi és sokszínűségi, a vállalati foglalkozási rehabilitációs, valamint a CSR 
indexet. 

A következőkben annak járunk utána, hogy a három indexen tapasztalt eredmé-
nyek hogyan függnek össze, igaz-e, hogy az egyik index eredményéből valószínűsíteni 
lehet, hogy a másik két területen is milyen színvonalú teljesítményt nyújt a szervezet, 
vagy inkább arról van szó, hogy a vállalatok kiválasztják, mely területen akarnak jobb 
eredményeket elérni, és célzottan arra a területre összpontosítják energiáikat. 

Az első mutató, amit a kérdés megválaszolásához használunk, hogy mennyire kon-
zisztens a három index értéke az indexek átlag értékeihez viszonyítva. Azt vizsgáltuk, 
hogy az adott szervezetnél a három indexből hány van átlag alatt és átlag felett. A szer-
vezetek több mint felénél konzisztens a három index értéke, tehát vagy mind a három 
index átlag alatti (27,7%), vagy mind a három index átlag feletti (28,7%). A szervezetek 
közel egyötödénél a három index közül csak egyetlen átlag feletti értékű található, ez 
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leggyakrabban a Sokszínűségi index. Másfelől, a szervezeteknek mintegy a negyede 
a három index közül az egyiket elhanyagolja, illetve nem fektet rá hangsúlyt. A leg-
gyakoribb eset ebben a kategóriában, hogy a szervezetek teljesítménye a Rehabilitációs 
index esetén marad el az átlagostól (15,9%), míg a Sokszínűségi és CSR index átlagon 
felüli értéket képvisel. (Lásd a 19. táblázatot!) 

19. táblázat: A szervezetek megoszlása az Esélyegyenlőségi és sokszínűségi,  
a Vállalati foglalkozási rehabilitációs, valamint a CSR index átlaghoz képest  
meghatározott értéke szerint (százalék) 

Százalék

3 index átlag alatt 27,7

2 index átlag alatt (Sokszínűségi+Rehabilitációs) 3,7

2 index átlag alatt (CSR+Sokszínűségi) 6,2

2 index átlag alatt (Rehabilitációs+ CSR) 8,4

1 index átlag alatt – CSR index 7,8

1 index átlag alatt – Sokszínűségi index 1,6

1 index átlag alatt – Rehabilitációs index 15,9

3 index átlag felett 28,7

Összesen 100
N=321

Az indexek átlagos értékei szerinti vállalati megoszláson kívül a Pearson korrelációs 
együtthatót is kiszámoltuk a három indexre. A Pearson korrelációs együttható szerint 
a három index között szignifikáns pozitív kapcsolat található, azonban eltérő erőssé-
gűek. Legerősebb korreláció a Sokszínűségi és CSR index között található. Közepes 
erősségű korreláció figyelhető meg a Sokszínűségi és a Foglalkozási rehabilitációs in-
dex között. Végül a leggyengébb a kapcsolat a Foglalkozási rehabilitációs és a CSR in-
dex között. (Lásd a 20. táblázatot!)
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20. táblázat: Korrelációs együtthatók a Vállalati foglalkozási rehabilitációs index,  
a CSR index és a Sokszínűségi index között

Vállalati foglalkozási  
rehabilitációs index

CSR index Sokszínűségi Index

Vállalati foglalkozási 
rehabilitációs index

Pearson korrelációs 
együttható

1 ,393** ,525**

Sig. (2-tailed) , ,000 ,000

N 321 321 321

CSR index Pearson korrelációs 
együttható

,393** 1 ,752**

Sig. (2-tailed) ,000 , ,000

N 321 321 321

Sokszínűségi index Pearson korrelációs 
együttható

,525** ,752** 1

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,

 N 321 321 321

** A korreláció szignifikáns 0.01 szinten (2-tailed).

Összegezve az elmondottakat, megállapíthatjuk, hogy a vállalatok társadalmi teljesít-
ményét mérő három mutatónk alapján mind a „konzisztens fejlesztés” és az energiák 
összpontosítása egy vagy két területre megfigyelhető vállalati stratégia. Legnagyobb 
valószínűséggel a Sokszínűségi és CSR index értéke között találunk pozitív korrelációt. 

Összegzés

Összefoglalóan elmondhatjuk, hogy ugyan az elmúlt öt évben – és azon belül valószí-
nűleg leginkább az új emelt szintű rehabilitációs hozzájárulásról megjelenő törvény 
óta – a szervezetek közel kétötödénél emelkedett a megváltozott munkaképességű sze-
mélyek aránya, ám így is a munkáltatók több mint kétharmada fizetni kényszerül az 
államnak rehabilitációs hozzájárulást. Ugyanakkor, várhatóan a következő években to-
vább javul az idén megindult foglalkoztatási készség a megváltozott munkaképességű 
személyekkel kapcsolatban.

Leggyakrabban a 40-49%-os, valamint az 50-79%-os egészségkárosodással rendel-
kező személyeket alkalmazzák a szervezetek. A  hagyományos fogyatékkal élők cso-
portjai közül a mozgássérült személyeknek van legnagyobb esélye, hogy foglalkoztatá-
si lehetőséghez jutnak, míg az értelmi fogyatékkal élőknek van a legkevesebb kilátása 
arra, hogy elhelyezkedjenek.

A hátrányos helyzetű csoportok foglalkoztatásával kapcsolatban nemcsak az a fon-
tos kérdés, hogy van-e esélyük bejutni egy munkahelyre, hanem az is, hogy a szerve-
zeten belül van-e esélyük előrelépni, adott esetben vezetői pozícióba kerülniük, vagy, 
ha addig ott voltak, korábbi pozíciójukat megtartani. A kutatásból kiderült, hogy ma 
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kivételesnek számít Magyarországon, hogy megváltozott munkaképességű munkavál-
lalók vezetői pozícióban dolgozzanak. 

A kutatás megerősítette azt a korábbi várakozást, hogy a rehabilitációs hozzájárulás 
ilyen radikális emelése (174 ezerről, 967 ezer Ft-ra/hiányzó fő) változást indukált a 
munkáltatói magatartásban, és a munkáltatók a rehabilitációs hozzájárulás automatikus 
befizetése helyett megoldásokat keresnek a megváltozott munkaképességű személyek 
szélesebb körű foglalkoztatására. A szervezetek elsősorban tájékozódtak a megválto-
zott munkaképességűek foglalkoztatási lehetőségeiről, illetve a csoport foglalkoztatá-
sához kapcsolódó pályázatokról. Jellemző volt az is, hogy a munkáltató házon belül 
felmérte, hogy hol alkalmazhatók megváltozott munkaképességű személyek, valamint 
célzottan elkezdtek ehhez a csoporthoz tartozó embereket toborozni, amely tevékeny-
séghez a vállalatok a megváltozott munkaképességűek civil szervezeteivel vették fel a 
kapcsolatot. A külső toborzás mellett a másik viszonylag gyakori megoldás volt, hogy 
a szervezetek házon belül felmérték alkalmazottaik egészségi állapotát annak érdeké-
ben, hogy növelni tudják a nyilvántartott megváltozott munkaképességűek arányát. 
A ritkán előforduló újonnan bevezetett gyakorlatok közé tartozott, hogy munkatársak 
részére rehabilitációs munkakört biztosítottak, vagy hogy az esélyegyenlőségi tervben 
kiemelt célcsoportként kezelték volna a megváltozott munkaképességű dolgozókat az 
új rendelkezések hatására. 

A befogadó szervezet kialakításához még hosszú út áll a Magyarországon működő 
munkáltatói szervezetek előtt, bár a Vállalati foglalkozási rehabilitációs index eredmé-
nye szerint relatíve ebben a vonatkozásban érték el mintában szerepelő szervezetek 
a legjobb teljesítményt. Ennek ellenére a szervezetek többsége még nem alakított ki 
befogadó szervezeti kultúrát, nincs felsővezetői elköteleződés a megváltozott munka-
képességűek alkalmazását illetően, nem képzi a HR vezetőket és HR munkatársakat, 
illetve a munkatársak és kollegák szélesebb köreit, valamint nem akadálymentesek. 

A befogadás és esélyegyenlőség egyik fontos előfeltétele, hogy a munkahely akadály-
mentes legyen. Itt egyrészt gondolunk a fizikai akadálymentesítésre, másfelől pedig a 
dokumentumok akadálymentesítésére is. A két akadálymentesítés közül gyakoribb a 
fizikai akadálymentesítés, amely a szervezetek egyharmadára jellemző csak, pedig a 
megváltozott munkaképességűek, és azokon belül a mozgássérültek foglalkoztatásá-
nak ez az első lépése. A dokumentumok akadálymentesítése a vakok és gyengén látók 
vagy az értelmi fogyatékos személyek részére sokkal kevésbé elterjedt. A vállalati szfé-
rában a szervezetek egytizedére jellemző ez a gyakorlat. Ezen a téren mindenképpen 
szükség van további tudatosság felkeltésére és érzékenyítésre.

A befogadó szervezet kialakításának egy másik fontos eszköze lehet az esélyegyenlő-
ségi terv készítése. Az állami és költségvetési szférában – ahol kötelező az esélyegyen-
lőségi terv készítése – a szervezetek fele rendelkezik csak olyan tervvel, amelyben a 
megváltozott munkaképességű személyek külön célcsoportként szerepelnek. Tehát az 
állami szféra szereplői körében lehetőség volna a megváltozott munkaképességűekkel 
kapcsolatos politika fejlesztésére, finomítására. 
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A szervezetek döntő többsége nem aknázza ki a HR eszközök nyújtotta lehetősé-
geket a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatására és integrálására. 
A leggyakrabban használt HR eszköz a megváltozott munkaképességűek foglalkozta-
tása során a részmunkaidő biztosítása volt. Ezen kívül jellemző még a részmunkaidő 
mellett vagy helyett rugalmas munkaidő-beosztás biztosítása az érintett alkalmazot-
taknak. Ugyanakkor a sok állami program ellenére a szervezeteknek csak a töredéke 
számolt be arról, hogy használ távmunkát a megváltozott munkaképességű személyek 
foglalkoztatása során. Szintén ritkán használják a szervezetek a munkakörtervezést 
vagy újratervezést, valamint a mentoring lehetőségét, pedig ezek az eszközök hatéko-
nyak lehetnek a megváltozott munkaképességűek integrálására vagy továbbfoglalkoz-
tatására. A legritkábban használt HR eszköz, amely jellemzően alacsony elterjedtséget 
mutat Magyarországon a munkakör megosztás (job sharing).

A megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásának és integrációjának 
szervezeti értékelésére a kutatás során egy Vállalati foglalkozási rehabilitációs indexet 
hoztunk létre. Az index négy fő területből áll, amelyek összességében egyenlő súl�-
lyal szerepelnek: a szervezeten belüli jelenlét, a HR politika, a befogadó szervezet ki-
építése, valamint a szervezeti innovációk a megváltozott munkaképességű személyek 
foglalkoztatására. Ha közelebbről megvizsgáljuk a Vállalati foglalkozási rehabilitációs 
indexet, akkor láthatjuk, hogy 2010-ben a szervezetek átlagosan a befogadó szervezet 
kiépítésében és a szervezeti innovációk bevezetésében nyújtottak relatíve magasabb 
teljesítményt a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásával kapcsolat-
ban. Ezzel szemben a megváltozott munkaképességűek szervezeti jelenléte és a foglal-
koztatásukat elősegítő HR eszközök kialakításában relatíve alacsonyabb teljesítmény 
volt megfigyelhető. A  kutatás során kialakított három index összehasonlítása azt is 
világossá tette, hogy kevés olyan szervezet létezik, amelyik kizárólag a Vállalati foglal-
kozási rehabilitációs index tekintetében nyújt átlagon felüli teljesítményt. Sokkal jel-
lemzőbb, hogy a rehabilitációs tevékenység beleilleszkedik egy szélesebb értelemben 
vett esélyegyenlőségi és sokszínűségi vállalati politikába. Másfelől láttuk azt is, hogy az 
Esélyegyenlőségi és sokszínűségi index csak közepesen erős korrelációt mutat a rehabi-
litációs indexszel, vagyis elképzelhetőek olyan esetek is, amikor van esélyegyenlőségi 
és sokszínűségi politika a szervezeten belül, de az nem tekinti kiemelt célcsoportnak a 
megváltozott munkaképességűeket. Jelen kutatás éppen azt tűzte ki célul, hogy tuda-
tosítsa a megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásának és munkahelyi 
integrációjának fontosságát, és a magyarországi helyzetkép bemutatásával és elemzé-
sével további ötleteket adjon a munkáltatóknak a továbblépés lehetőségeiről.

Végezetül le kell szögeznünk, hogy a kutatás 2010. május 31-én zárult le, tehát az idő 
rövidségét is figyelembe kell vennünk a kutatási eredmények értékelésénél. Mindenkép-
pen pozitívumként értékelhető, hogy a munkáltatói szervezeteket aktivizálta az új, meg-
emelt összegű rehabilitációs hozzájárulás, bebizonyosodott, hogy lehet állami pénzügyi 
beavatkozással változásokat elérni a munkáltatói magatartásokban, amennyiben azok 
elég jelentősek, de nem volna reális sem a munkáltatóktól, sem a megváltozott munkaké-
pességű személyektől egyik pillanatról a másikra teljesen új magatartásformákat elvárni. 
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Ön szerint, a mai Magyarországon mi jellemzi a vállalatok társa-
dalmi felelősségvállalását? A magukat felelősnek valló vállalatok 
foglakoznak-e az esélyegyenlőség, sokszínűség témájával? Mi vál-
tozott az elmúlt évek során? Igaz-e, hogy javuló a tendencia, vagyis 
egyre több időt, energiát és pénzt fordítanak a befogadó szervezeti 
kultúrák kiépítésére? Vajon milyen HR eszközöket alkalmaznak a 
vállalkozások a sokszínűség menedzselése érdekében?

Továbbá, javult-e a megváltozott munkaképességű, fogyatékosság-
gal élő emberek foglalkoztatása a rehabilitációs hozzájárulás nagy-
mértékű emelésével? Mit gondolnak a vállalatok a rehabilitációs 
foglalkoztatás lehetőségeiről, módszereiről? Fizetnek vagy foglal-
koztatnak?

Trendekről és tervekről olvashat az mtd Tanácsadói Közösség ösz-
szefoglaló benchmark kutatási tanulmányában.




