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Koszonetnyilvanitas

Ezuton fejezem ki koszonetemet a Jabil Circuit Magyarorszag Kft-nek, hogy az mtd
Tanacsadoi K6zosség Munkahelyi esélyegyenldség — vallalati felel6sségvallalas II. or-
szagos benchmark kutatdsanak és a hozza kapcsolddo II. Esélykonferencia aranyfo-
kozati tamogatdjaként lehetévé tette, hogy az mtd Tanacsaddi Kozosség 2010-ben
elkészitse masodik kutatasat a munkahelyi esélyegyenldségrol és sokszintiségrol és a
kutatdsi adatokat bemutaté harom tanulmanyt kotet formajaban megjelentethesse.
Ugyszintén koszonetet mondok a Magyar Telekom Nyrt-nek, hogy a II. Esélykonfe-
rencia visszatérd szponzoraként, immar masodszor tamogatta az mtd Tandcsado6i Ko-
z0sséget kutatasi célkitlizései megvalositasaban, ezaltal is segitve a munkahelyi esély-
egyenldség és sokszinliség helyzetének magyarorszagi feltarasat és fejlesztését. Jelen
kotet nem johetett volna létre, ha e két szervezet az esélyegyenlGség és a sokszintiség
iranti hatarozott elkételezettsége jeleként nem tamogatta volna az mtd Tanacsadé Ko-
z0sséget.

Budapest, 2011. majus 26.
Tardos Katalin






l. rész

Helyzetjelentés a munkahelyi
esélyegyenlGségrol és sokszinliségrol






Bevezetés

Az mtd Tanacsadoi Kozosség 2010 elején — immadr masodszorra — kutatast szervezett
a munkahelyi esélyegyenlGségrol és a vallalati feleldsségvallalasrol. A kutatds harom
f6 célt tiizott ki maga elé. Egyrészt korképet kivantunk adni arrél, hogy 2010-ben mi
jellemzi Magyarorszagon a munkahelyi esélyegyenldség és vallalati felel6sségvallalas
gyakorlatat. Masodsorban fel kivantuk mérni, hogy milyen valtozasok mentek végbe
az els6 felmérés idépontja dta eltelt idészakban — 2008 és 2010 kozott — ezen a terii-
leten, illetve melyek a legfontosabb trendek, amelyek a munkahelyi esélyegyenléség
és vallalati felel6sségvallalast az utobbi két évben alakitottak. Harmadrészt: kiemelt
fokusztémaként a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasanak alaku-
lasat kivantuk korbejarni, aminek kiilonos aktualitast adott a 2010. januar elsejétdl ér-
vénybe 1ép6, kozel hatszorosara emelt rehabilitacids hozzajarulas, amelyet azok a val-
lalatok kotelezettek fizetni, amelyek nem teljesitik a megvaltozott munkaképességtiek
5 szazalékos kotelez6 foglalkoztatdsi szintjét.

Ebben a fejezetben az elsé {6 célkitlizésiink nyoman részletesen bemutatjuk, hogy
mi jellemzi Magyarorszagon 2010-ben a munkahelyi esélyegyenl6ség és véllalati fele-
16sségvallalas gyakorlatat. A tanulmanyban el6szor a kutatds modszertanat és a min-
ta Osszetételét ismertetjiik. A kovetkezd részben utanajarunk, hogy milyen inditékai
vannak a munkahelyi esélyegyenldség fejlesztésének 2010-ben. Majd a kutatas egyik
alapkérdését vizsgaljuk meg, mégpedig: mennyire sokszint a foglalkoztatottak dssze-
tétele a killonboz6 szervezeteknél, illetve milyen szervezeteknél talalkoznak nagyobb
valdszintiséggel tarsadalmilag befogad magatartassal az egyes hatranyos, illetve vala-
milyen szempontbdl massaggal biré csoportok. A foglalkoztatottak sokszintisége utan
az esélyegyenl6ségi politika intézményesiiltségét vessziik gorcsé ald, vagyis azt nézziik
meg kozelebbrdl, hogy mennyire jelenik meg explicit médon a munkahelyi esélyegyen-
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16ségi politika szabélyzatokban, stratégiai célkittizésekben, esélyegyenléségi tervben és
ehhez hasonld gyakorlatokban. Az esélyegyenlGség intézményesiiltségét kovetéen azt
fogjuk megvizsgalni, hogy hany intézkedéssel, gyakorlattal segitik elé a szervezetek
az egyes csoportok esélyegyenléségének javitasat, illetve milyen juttatasokkal igyekez-
nek tamogatni a kiilonb6z6 csoportokat. A tanulmany kovetkezd részében annak ja-
runk utana, hogy mennyiben hasznéljak a szervezetek a kiilonb6z6 HR eszkozoket
esélyegyenlségi torekvéseik megvaldsitasara. A munkahelyi esélyegyenléségi politika
gyakorlati megvaldsulasanak elemzése utan megvizsgaljuk, hogy a szervezetek szerint
melyek a legnagyobb akadalyai az esélyegyenléség fejlesztésének, illetve, hogy van-
nak-e terveik a jelenlegi gyakorlatuk fejlesztésére.

Célja volt tovabba a kutatasnak, hogy kiilonb6z6 vallalati kategoridk szamara dssze-
hasonlitasi lehetdséget adjon sajat ez iranyu teljesitményiik és mas, hozzajuk hasonlé
szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felel6sségvallalasi szintje, gyakorlata ko-
z6tt. Az mtd Tandcsadéi Kozosség 2008-ban egy un. Esélyegyenldségi és sokszintiségi
indexet és CSR indexet fejlesztett ki, amelyet a tanulmany mdsodik részében a 2010-es
adatokra aktualizalunk. Ebben a fejezetben az esélyegyenldségi és sokszintiségi, illetve
a CSR index dsszevetését is elvégezziik.

A fejezet a 2010-es esélyegyenldségi és sokszintiségi benchmark eredményekkel za-
rul. Az esélyegyenlGségi és sokszinliségi index alapjan meghataroztuk a kis, kozepes
és nagy szervezetek szamdra, hogy milyen munkahelyi esélyegyenldségi gyakorlatot
kévetnek azok a szervezetek, amelyek atlag felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban van-
nak, valamint amelyek a kategoridjukban a tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a top 10
kategoridjanak neveztiik el. A benchmark eredmények lehet6vé teszik a szervezetek
szamara, hogy a valasztott benchmark szerint mérjék sajat szervezetiik tarsadalmi tel-
jesitményét.

Modszertan

Az mtd Tanacsado6i K6zosség a 2010-es orszagos benchmark kutatashoz az online kér-
doéives modszert valasztotta. A kérd6iv osszesen 39 kérdést tartalmazott a szervezet
tipusardl, a munkahelyi esélyegyenléségi és a tarsadalmi feleldsségvallalas terén beve-
zetett gyakorlatokrol, valamint a megvaltozott munkaképességtiek foglalkoztatasarol.
A kérdések tobbsége zart kérdés formajaban volt feltéve, azonban a néhany nyitott kér-
dés lehetGséget adott a valaszadonak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

Az interneten hozzaférhet6 elektronikus kérd6iv 2010. januar kozepe és 2010. majus
31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara. A kérddivhez vezetd link a sajtomeg-
jelenéseken kiviil a partnerek hirleveleiben volt olvashat6 és megtalalhat6 volt az mtd
honlapjan, a HRPortalon valamint a Profession.hu oldalon. A kérdéivet a Motivacid
Alapitvany és az EFQM partneri szervezetei, illetve vallalati kapcsolatai korében is ter-
jesztették. A kérdoiv kitoltése torténhetett anonim modon, azonban a a munkahelyi
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esélyegyenldségi teljesitmények késGbbi dijazasa, illetve az elnyerhetd szakmai jutal-
mak a szervezetek szamara inkabb az azonosithatd és regisztralt kérdéiv kitoltését osz-
tonozték.

A minta

Osszesen 734 szervezet toltotte ki a rendelkezésre 4116 négy és fél honap alatt az elekt-
ronikus kérdéivet. Azonban az adatok tisztitasa és vizsgalata soran nyilvanvaléva valt,
hogy a kitoltott kérdéivek egy része hianyos és megbizhaté médon nem dolgozhatd
fel, vagy ugyanaz a szervezet tobbszor szerepelt a mintaban. A végsé mintabdl kike-
riilt minden olyan vélaszadd, ahol a szervezetre vonatkozé altalanos adatokon kiviil
egyetlenegy munkahelyi esélyegyenléséggel vagy tarsadalmi felel6sségvallalassal kap-
csolatos kérdésre sem vélaszolt érvényes médon. Osszesen 316 értékelhetetlen esetet
voltunk kénytelenek tordlni az eredeti mintabol, igy a végsé mintaban 418 szervezet
adatai szerepelnek.

Az érvénytelen esetek kisziirésével jelentdsen sikeriilt emelni az eredményeink
megbizhatdsagat, ami elsérendii szempont volt az mtd Tanacsado6i K6zosség szamara.
Ugyanakkor teljes egészében nem tudtuk megsziintetni a hidnyos valaszadasbol eredé
esetszam kiilonbségeket. Az eredmények megbizhat6 értelmezéséhez mindig feltiin-
tetjiik az adott kérdésre valaszolok esetszamat a tablazatokban.

A kovetkezbékben attekintjilk a minta Osszetételét a szervezetek tulajdonformaja, a
foglalkoztatottak 1étszama, a magyar piacon megkezdett tevékenységiik id6pontja, a
szervezet nemzetisége, agazata, szektoralis hovatartozasa és a székhelyének elhelyez-
kedése szerint.

A szervezetek tulajdonformaja

A valaszad6 szervezetek tobb mint fele (52 szazalék) korlatolt feleldsségt tarsasag
(kft.). A mintdban szerepld szervezetek masodik leggyakoribb tulajdonformaja (22
szazalék) a zartkord részvénytarsasag (zrt.). E két tulajdonforman kiviil még jelentd-
sebb aranyban taladlhato a szervezetek kozott kozigazgatasi és kozintézmeény, egyestilet,
és nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.). Elenyész6 volt a mintaban kiilfoldi vallalkozas
magyarorszagi fioktelepe, egyéni vallalkozas, betéti tarsasag (bt.), alapitvany, nonprofit
kft. vagy kozhasznu tarsasag tulajdonformaju szervezet. (Lasd az 1. tablazatot!)
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1. tablazat: A szervezetek megoszlasa tulajdonforma szerint (szazalék)

Szazalék
Korlatolt felel&sségli tarsasag (kft.) 51,9
Zartkorl részvénytarsasag (zrt.) 21,5
Kozigazgatas, kdzintézmény 8,1
Egyesiilet 4,8
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 3,8
Kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 1,9
Egyéni vallalkozas 1,7
Alapitvany 1,7
Betéti tarsasag (bt.) 1,2
Nonprofit kft. 1,0
K6z6s vallalat 0,5
Kézhasznu tarsasag (kht.) 0,2
Szovetkezet 0,2
Egyéb 15
Osszesen 100
N=418

A szervezetek mérete

A mintaban szerepl6 szervezetek korében a kozepes méretii, 50-500 {6t foglalkoztatd
vallalkozasokat talaljuk legnagyobb aranyban (41 szazalék). A kisméretd, 50-nél ke-
vesebb létszamu szervezetek adjdk a minta kozel egyharmadat. Végiil az 500 6 feletti
létszamot alkalmazo szervezetek a minta negyedét alkotjak. (Lasd az 1. abrat!)

1. abra: A szervezetek megoszlasa méret szerint (szazalék)

Hany alkalmazottat foglalkoztat a szervezet?

500 fé& felett
26%

0-49
33%
M 049
I 50-500
500 f& felett

50-500
21%
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A szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi

tevékenységének kezdeti idopontja

A kérdéivet kitoltd szervezetek dontd tobbsége (kozel 80 szazaléka) a rendszervaltast
kovetden kezdte meg tevékenységét Magyarorszagon. Nagyobbik résziik (45 szazalék)
a kilencvenes években jott 1étre, de a kifejezetten 1j, 2000 utan megalakult szervezetek
aranya is majdnem eléri a minta egyharmadat. A szervezetek egy6tode a rendszerval-
tas el6tt jott létre, részben a szocialista iddszakban, részben még korabban, 1945 el6tt.
(Lasd a 2. 4brat!)

2. abra: A szervezetek megoszlasa a tevékenység kezdeti id6pontja szerint (szazalék)

Midta tevékenykedik a szervezet a magyar piacon?

1945 el6tt
5%

2000-2010 1945-1989
33% 17%
W 1945 elStt
W 19451989
[ 1990-1999
2000-2010

1989-1999
45%

A szervezetek a tulajdonos nemzetisége szerint

A mintéban szerepel6 szervezetek tobb mint fele (54 szdzaléka) 100%-os magyar tu-
lajdonban van. A magyar tulajdonu szervezeteken beliil 8 szazalékban talalunk élla-
mi/0nkormanyzati tulajdonban 1évé koltségvetési szervezeteket, 5 szazalékban civil
szervezeteket, illetve allami vallalatok is el6fordulnak. A minta kézel egyharmadat 100
szazalékban kiilfoldi tulajdonban 1évé vallalatok képezik, illetve a minta tobb mint
egytizede vegyes tulajdonban van. (Lasd a 3. abrat és a 2. tablazatot!)
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3. abra: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint (szazalék)

Mi a szervezet nemzetisége?

Kalfaldi
32%
W Magyar
Vi
Magyar u elgfyels
54% Kalfoldi

Vegyes
14%

2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és nemzetisége szerint (szazalék)

Szazalék
100% magyar tulajdonban Iévé vallalat 36,6
100% kiilfoldi tulajdonban 1évé vallalat 31,3
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban 1évé vallalat 9,8
Allami/énkormanyzati kdltségvetési szerv 8,4
Magyar civil szervezet 4,8
Allami/6nkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,6
Tobbségében magyar tulajdonban Iévé vallalat 2,9
50-50%-ban hazai és kiilfoldi tulajdonban lévé vallalat 2,1
Kulfoldi civil szervezet 0,7
Egyéb 0,7
Osszesen 100,0

N=418

A szervezetek agazati besorolasa

Az alabbi tablazatbol egyértelmiien latszik, hogy mely dgazatok vannak reprezentalva
legnagyobb aranyban a mintaban: a kereskedelem, a szoftver-, informaciétechnolégia,
az oktatas és kutatas, a civil szervezetek, a pénziigyi és gazdasagi szolgaltatasok, a bank
és biztositds, valamint az elektronikaipar. Mikozben majdnem minden 4gazat repre-
zentalva van a mintéban, a legnagyobb részaranyu agazatok kozott talalunk olyanokat,
amelyek a nemzetgazdasagi agazati megoszlashoz képest feliilreprezentaltak. Ilyenek
példaul a szoftvercégek, az informaciétechnologiai cégek és a civil szervezetek. Az el-
térés okat — véleményiink szerint — egyrészt a kutatas modszereként hasznalt elektro-
nikus kérdéivre vezethetjiik vissza a szoftver-, informacidtechnolégia dgazat esetében,
masrészt a civil szervezetek nagyobb sulyét a kérdéiv terjesztésébe bevont civil szerve-
zetnek is koszonhetjiik. (Lasd a 3. tablazatot!)
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3. tablazat: A szervezetek agazati megoszlasa (szazalék)

Esetszam Szazalék
Kereskedelem 45 10,8
Szoftver-, informaciétechnolégia 30 7,2
Oktatas, kutatas 27 6,5
Pénziigyi-, gazdasagi szolgaltatas 24 5,7
Civil szervezet 24 5,7
Bank, biztositas 23 5,5
Elektronikaipar 21 5,0
HR szolgaltatasok 19 4,5
Villamos energia-, gaz-, g6z- és vizellatas 18 4,3
Egészségiigyi, szocialis ellatas 17 4,1
EpitSipar 14 33
Elelmiszer, ital, dohany gyartasa 14 3,3
Papirgyartas, kiaddi, nyomdai tevékenység 1 2,6
Vegyi anyag, gumi, mlianyagtermék gyartas 10 3,1
Kormanyzat, kozszféra 10 2,4
Internet, média 10 2,4
Jarmlipar 10 2,4
Fémalapanyag, fémfeldolgozasi termék gyartasa 9 2,2
Mérndki szolgéltatasok 7 17
Turizmus, vendéglatas 7 1,7
Gép-, szerszamgépgyartas 7 1,7
Banyaszat, nyersanyag kitermelés 7 17
Szallitas és raktarozas 6 1,9
Ingatlantigyek 6 1,4
Javitas 6 1,4
Posta és tavkozlés 5 1,2
Mez8gazdasag, vad-, erd8-, halgazdalkodas 5 1,2
Fafeldolgozas, butoripar 3 0,7
Textilia, bértermék gyartasa 3 0,7
Személyszallitas 2 05
Egyéb 12 2,9
Osszesen 418 100,0

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezdégazdasagi, ipa-
ri, illetve a szolgéltatdi szektorhoz tartozasuk szerint. A nemzetgazdasagi tendenciak-
hoz hasonldan a szolgéltatds szektora képviseli a legnagyobb részaranyt (67 szazalék)
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a mintdn beliil. Az iparhoz tartozé szervezetek a minta kozel egyharmadat alkotjak,
végiil a mezbégazdasag némileg alulreprezentalt a mintaban az egy szazalékos részara-
nyaval. (Lasd a 4. abrat!)

4. abra: A szervezetek megoszlasa a szektoralis hovatartozas alapjan (szazalék)

Mely szektorhoz tartozik a szervezet?

Mez6gazdasag
1%

Ipar
32% B Mez8gazdasag
W lpar

Szolgaltatas

Szolgaltatas
67%

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése
A mintaban szerepld szervezetek tobb mint fele budapesti székhellyel rendelkezik. Ez
azt jelenti, hogy a vidéki szervezetek alulreprezentéltak a mintdban. (Lasd az 5. brat!)

5. abra: A szervezetek megoszlasa a székhely elhelyezkedése szerint (szazalék)

Hol helyezkedik el a vallalat székhelye?

Vidék
44% Budapest M Budapest

56% Vidék

Osszefoglalva a mintar6l elmondottakat, megéllapithatjuk, hogy az mtd Tandcsadé6i
Koz0sség 2010-es felmérése a munkahelyi esélyegyenléségrol és a véllalati tarsadal-
mi feleldsségvallalasrol a minta nagysagrendjét tekintve egyediilallo Magyarorszagon.
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Tudomasunk szerint az mtd Tandcsaddi Kozosség 2008-2009-es orszagos benchmark
felmérése ota, amelyben 345 szervezet szerepelt, nem sziiletett tovabbi survey tipusa
kutatas ebben a témaban Magyarorszagon. A 2010-es kutatasnak a két évvel ezel6tti-
hez képest sikeriilt még tobb szervezethez eljuttatnia a kérdéivet, igy egy 418 elemes
szervezeti mintara tamaszkodhattunk az eredmények kiértékelésénél. A minta dssze-
tételét tekintve a legtobb dimenzié mentén jol reprezentalja a magyarorszagi szerve-
zeteket (foglalkoztatottak szama, nemzetiség, szektoralis hovatartozas). Ugyanakkor
az elektronikus kérd6iv és az dnkéntes és onbevallason alapuld valaszadas okan né-
hany jellemzdében torzit a nemzetgazdasag egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult
példaul, hogy a magyar nemzetiségli szervezeteken beliil alulreprezentaltak a koltség-
vetési intézmények, a mezégazdasagi agazathoz tartozd, valamint a vidéki székhelyt
szervezetek, masfeldl feliilreprezentaltak a szoftver-, informécidtechnoldgia, az oktatas
és kutatas és a civil szervezetek. Ezen eltérések ellenére a minta megbizhato forrasként
szolgal a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és a vallalatok tarsadalmi fele-
16sségvallalassal kapcsolatos alapvetd tendencidk tanulmanyozasara és kiértékelésére.

Az esélyegyenlOség és sokszintiség inditékai

Az mtd Tanacsadéi Kozosség fontosnak tartotta feltérképezni, hogy a szervezetek mi-
lyen inditékokbdl kezdenek el foglalkozni az esélyegyenléséggel, illetve miért gondol-
jak azt, hogy nekik is kellene ezzel foglalkozniuk. Fontos itt megjegyezniink, hogy a
szervezetek tobb mint fele (52 szazalék) ugy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még
nem foglalkoznak a munkahelyi esélyegyenléséggel. Ugyanakkor figyelemreméltd,
hogy csupan a szervezetek elenyészé része, 5 szazaléka fejtette ki elutasité véleményét
miszerint a jévében sem kivan ezzel a teriilettel foglalkozni.

A szervezetek altal megjeldlt leggyakoribb inditékok leginkabb a munkaeré meg-
tartasaval és Osszetételével, valamint etikai és szervezeti értékekkel kapcsolatosak.
A legfontosabb szempontnak az életkor szerinti sokszin{i dsszetétel bizonyult (A pd-
lyakezd6tél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentdlva van a szervezetben.) Maso-
dik legfontosabb szempont a tehetséges munkavdllalék megtartdsa volt. A harmadik
leggyakrabban emlitett inditék, hogy etikai szempontbdl fontosnak tartjdk az esély-
egyenldséget a szervezetek. A gyakran emlitett indokok kozott szerepelt még, hogy a
soksziniiség a vdllalati kultiira része. Ezt a szempontot az idei kutatasban adtuk meg
el6szor, és szamunkra meglepd eredményt hozott, hogy a szervezetek 43 szazaléka in-
ditékként véalasztotta ezt a szempontot. A gyakori inditékok kozott szerepelt még a sok
kisgyermekes dolgozik ndlunk, valamint hogy lojdlisabb munkaerdt szeretnének.

A munkahelyi esélyegyenldség kozepesen gyakori inditékai kozott szintén taldlunk
még a munkavéllalok dsszetételére vonatkozé inditékokat (példaul: az alkalmazottak
z0me né, a csapatmunka terén van még mit javitanunk, szivesen foglalkoztatndnk fogya-
tékkal éloket), de hatarozottan megjelenik a kiilsé tényezékhoz valé alkalmazkodasi
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szandék is: szeretnénk az Egyenlé bdndsmdd torvény szerint eljdrni (31 szazalék), az
Eurépai Unid gyakorlatdt szeretnénk kovetni (27 szazalék), dllami tdmogatdshoz szeret-
nénk jutni (24 szazalék).

Az esélyegyenlGség fejlesztésének ritka inditékaként tekintettiik azokat a szempon-
tokra, amelyeket kevesebb, mint a szervezetek egyotode emlitett. FErdekes kiemelni,
hogy ezek kozé tartozik az esélyegyenléség tizleti megkozelitése is, vagyis amikor a
szervezetek az tizleti stratégidgjuk megvalositasa érdekében (is) fejlesztik a sokszintisé-
get és az esélyegyenlGséget. A kutatasi eredmények azt mutatjak, hogy az tizleti megko-
zelités nem erdsebb a kiilfldi tulajdonu vallalatoknal sem (16 szazalék), éppen olyan
gyakori, mint a magyar nemzetiségi szervezeteknél. A minta egészében nem szerepelt
fontos szempontként az sem, hogy az anyacég kiilfldi direktivait kivanjak adaptalni.
Ugyanakkor a kiilfoldi tulajdont szervezeteknél ez a fontosabb indok, amely 39 szaza-
lékos (!) el6forduldsi arannyal szerepel.

A sokszinliség-menedzsment irodalomban az egyik klasszikus tzleti elényként
szoktak emliteni, hogy ezaltal a szervezetek megkonnyithetik toborzasi tevékenységii-
ket. A 2010-es kutatds fényében — nyilvanvaléan a magasabb munkanélkiiliségi rataval
és a gazdasagi valsaggal is Osszefliggésbe hozhatéan -, a toborzas nem fontos tizleti
indok a munkahelyi esélyegyenlGség fejlesztésében.

Szintén az inditékok rangsoranak aljan szerepel a munkahelyi esélyegyenldségi t6-
rekvések egyik klasszikus teriilete, mégpedig, hogy tobb né keriilion a menedzsment-
be. A 2010-es kutatasban szerepld szervezetek mindossze egytizedénél jelentkezett ez
az inditék. Ebben a kérdésben jelentds kiilonbség mutatkozott a kiilfoldi és a magyar
nemzetiségl szervezetek korében, mivel a kiilfoldi cégek 16 szazaléka, a magyar szer-
vezetek 5 szazaléka (!) jelolte be ezt a szempontot.

Végezetiil, megallapithatjuk, hogy a legritkabban el6fordul6 inditék a versenytarsak
vonzo gyakorlatanak kovetése volt. A valaszadok szerint ennek nincs jelent6s hatasa
Magyarorszagon, amely szintén a sokszinliség nem iizleti és stratégiai megkozelitésére
enged kovetkeztetni. (Lasd a 4. tablazatot!)

A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintisége

A kutatas fontos kérdése volt, mennyire jellemzd, hogy a munkaltatdi szervezetek agy
nevezett hatranyos helyzetli vagy valamilyen szempontbdl ,,massidggal” bir6 csopor-
tokbol is valasztanak alkalmazottakat. A kérddivben 13 csoportot neveztiink meg,
amelyek koziil tobbet is megjelolhettek a valaszadok és ezen kiviil egyéb csoportot is
megnevezhettek. A foglalkoztatottak sokszintiségét azzal mértiik, hogy 6sszesen hany
kiilonb6z6 csoport képvisel6ibdl foglalkoztat az adott szervezet. El6szor nézziik meg
az Osszesitett adatokat, majd egyenként vegyiik szemiigyre, hogy az egyes csoportok-
hoz tartozokat a szervezetek hany szazaléka és milyen tipusa foglalkoztatja!
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4. tablazat: Az esélyegyenl8séggel kapcsolatos szervezeti inditékok
el6fordulasi gyakorisaga (szazalék)

Szazalék
A palyakezdétél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van szervezetiinkben 55,0
Tehetséges munkavallaléinkat meg szeretnénk tartani 49,5
Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk 44,7
A véllalati kulttra része a sokszinliség 42,8
Sok kisgyermekes sziil§ dolgozik nalunk 42,6
Lojalisabb munkaerét szeretnénk 34,7
Szeretnénk az Egyenl8 Banasmadd Torvény szerint eljarni 30,6
Alkalmazottaink zéme né 27,5
Az Eurdpai Unié gyakorlatat szeretnénk kovetni 27,0
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatast tesz lehet8vé 26,3
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal él6ket 26,3
Allami tdmogatasokhoz szeretnénk jutni 23,7
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21,1
Az lizleti stratégia megvaldsitasa érdekében 17,5
Anyacégiink nemzetkozi direktivait adaptalni kivanjuk 16,0
Toborzasi tevékenységiinket meg szeretnénk konnyiteni 13,4
Tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni 9,8
50 f§ feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelez8 9,8
Versenytarsaink gyakorlata vonzé szamunkra 4,8

A 6. abra bemutatja, hogy a szervezetek milyen megoszlast mutatnak aszerint, hogy a
megadott 13 hatranyos helyzet(i csoportbdl hanyat valasztottak. A leggyakrabban va-
lasztott érték a nulla volt, tehat a szervezetek leggyakrabban (15,3 szazalék) egyetlen
hatranyos csoporthoz tartozok koziil sem alkalmaztak munkavallalokat. A vélaszadd
szervezetekben azonban atlagosan ennél magasabb, megkozelit6leg 6t hatranyos hely-
zetli csoportbdl valasztva foglalkoztatnak munkavallalokat. Az atlaggal egybeesik a
median is, tehat a szervezetek fele 6tnél kevesebb hatranyos helyzet csoportot foglal-
koztat, mig a masik fele 6t6t vagy annal tobbet. Az abra azt is érzékelteti, hogy a ha-
todik csoport utdn a gyakorisag jelentsen visszaesik, 10 csoportot, vagy annal tobbet

pedig csak a szervezeteknek egy toredéke, 5 szazaléka jelolt be.
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6. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott
hatranyos helyzetli csoportok szama szerint (szazalék)

A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok szama

20
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Szazalék

Csoportok szama

Hogy mikor neveziink egy szervezetet sokszintinek - vagyis ahol a munkavallalék na-
gyon sokféle hattérrel és jellemzdkkel rendelkeznek — természetesen 6nkényes dontés.
Hogy a mintaban szereplé ,,atlagos” szervezetek sokszintinek tekinthetdk-e, abban se-
git eligazodni az alabbi tablazat, amely a konkrét csoportok eléfordulasi gyakorisagat
mutatja be. (Lasd az 5. tablazatot!)

Az 6t leggyakrabban valasztott csoport a ndk, a 45 év feletti munkavallalok, a pdlya-
kezddk, a gyermekiiket egyediil nevel6k valamint a ketté vagy tobb 14 év alatti gyerme-
ket neveldk. Tehat a meghatarozo elem a nem, az életkor és a csaladi hattér. Az iga-
zan ,,problémas” csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb valasztasok kozott. Az
el6fordulasi gyakorisagban a dramai csokkenés a megvaltozott munkaképességtiek
csoportjanal kezdddik, akiket a szervezetek egyharmada foglalkoztat. A megviltozott
munkaképességtiek csoportjat kovetik gyakorisagban a kistérségben él6k, majd a fo-
gyatékossaggal €16k, a romak, a tartdsan beteg hozzatartozét apolok és az eltéré nem-
zetiségliek, migransok kovetkeznek kozel egynegyedes aranyukkal. Ismét egy jelentds
csokkenés kovetkezik, a legkisebb az eléfordulasi gyakorisaga azon munkaltatoknak,
amelyek eltérd szexuadlis orientaciojuakat vagy egyéb etnikai kisebbségeket foglalkoz-
tatnak.
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5. tablazat: Az adott hatranyos helyzet(i csoportot foglalkoztaté szervezetek aranya

Esetszam Szazalék
N&k 276 66,0
45 év feletti munkavallalok 275 65,8
Palyakezd&k 226 54,1
Gyermekiiket egyediil nevel8k 223 53,3
KettS vagy tobbig év alatti gyermeket nevelSk 223 53,3
Megvaltozott munkaképesség(i személyek 132 31,6
Kistérségben él6k 113 27,0
Fogyatékos személyek (testi, szellemi) 98 23,4
Romak 91 21,8
Eltéré nemzetiségliek, migransok 86 20,6
Tart6san beteg hozzatartozét apoldk 85 20,3
Eltérd szexualis orientacidjuiak 40 9,6
Egyéb etnikai kisebbségek 33 7,9
Egyéb (pl. GYES-rél visszatér6k, nagyon alacsony képzettségiiek) 10 2,4

Visszatérve arra a kérdésiinkre, hogy a magyarorszagi szervezetek sokszintiek-e, az
mtd Tandcsaddi Kozosség annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek tobbsé-
ge csak a demogrdfiai sokszintiséget valdsitia meg, vagyis a nem, az életkor és a csalddi
hattér alapjdn tekinthetd soksziniinek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nem-
zetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga, eltéré szexualis orientaciodja,
kistérségi lakohelye alapjan csak a szervezetek ,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek.
Szeretnénk megjegyezni, hogy a kérddiv arra nem terjedt ki, hogy az adott csoportok
milyen létszammal vannak jelen a szervezetben, illetve, hogy a szervezeten beliil mi-
lyen munkakérrel, pozicidval rendelkeznek. Igy a szervezeten beliili esélyegyenléség
részletesebb elemzésére nem adnak lehet6séget az adatok.

A kovetkezékben az egyes csoportoknal azt vizsgaljuk, hogy van-e valamilyen, a
minta egészétdl eltérd jellegzetessége az adott csoportot foglalkoztaté szervezeteknek.

N6k

Altalédban a néket foglalkoztatd szervezetek Osszetétele nem tér el szignifikinsan a
minta egészétdl, ezért kiilon nem elemezziik. A néket foglalkoztaté szervezetek atla-
gosan hat hatranyos helyzett csoport foglalkoztatasat jelolték be.

45 év feletti munkavallalok

A 45 év feletticket legszivesebben a kozepes méretii szervezetek foglalkoztatjak, legrit-
kabban pedig a kisvallalkozasok. Ez azt jelenti, hogy a kisméretii szervezeteknél némi-
leg alulreprezentalt a 45 éven feliiliek foglalkoztatasa, mig a kozepes és némileg az 500
f6 feletti nagyvallalatoknal feliilreprezentalt az alkalmazasuk. A kiilfoldi szervezetek
- részben a méretiikkel is 0sszefiiggésben — nagyobb valodszintiséggel alkalmaznak 45
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év felettieket. A munkaerd sokszintisége szempontjabol a 45 év felettieket alkalmazdok
atlagosan a kozépmezdényben helyezkednek el az atlagosan 6 hatranyos helyzett cso-
portba tartozé munkavallalok alkalmazasaval.

Palyakezdok

A palyakezddket legnagyobb aranyban a kozepes és a nagymeéretii szervezetek foglal-
koztatjak. Ez azt jelenti, hogy a kisméretli szervezeteknél némileg alulreprezentalt a
palyakezdok foglalkoztatdsa. A kiilfoldi és vegyes nemzetiségii szervezeteknél némileg
felilreprezentalt a palyakezddk alkalmazasa. Az adatok azt mutatjak, hogy az ipari cé-
gek nyitottabbak a palyakezddk foglalkoztatasara mint a szolgaltatasi szektorhoz tarto-
z06 szervezetek. A palyakezddket alkalmazok atlagosan 7 hatranyos helyzett csoportot
foglalkoztatnak.

Gyermekiiket egyediil nevel6k

Mig a teljes mintaban az 50 f6 alatti szervezetek aranya a minta egyharmadat alkotja,
a gyermekiiket egyediil nevel6knél csak kozel egyotodét. A szervezetek nemzetiségét
tekintve nincs jelentds kiilonbség a vallalatok kozott ebben a vonatkozasban. A mun-
kaer6 sokszintisége szempontjabol a gyermekiiket egyediil nevelSket alkalmazok a
kozépmezényben helyezkednek el az atlagosan 7 hatranyos helyzet(i csoport alkalma-
zdsaval.

A kett6 vagy tobb14 év alatti gyermeket nevel6k

A tendenciak alapjaban véve megegyeznek a gyermekiiket egyediil nevel6k esetében
leirtakkal. A kisméretli cégek nem szivesen alkalmaznak kett6 vagy tobb 14 év alatti
gyermeket nevel6 munkavallalokat, fiiggetleniil attdl, hogy a szervezetek magyar vagy
kiilfoldi tulajdontak. A kisgyermekeseket alkalmazdk atlagosan 7 hatranyos csoport-
bdl foglalkoztatnak munkavallalokat.

Megvaltozott munkaképességiiek

A 2010-es év leglatvanyosabb hozadéka a 2008-as kutatasi adatokhoz képest, hogy
majdnem megduplazodott a megvaltozott munkaképességli személyeket foglalkoz-
taté szervezetek aranya (32 és 17 szazalék), ami egyértelmiien Osszefiiggésbe hozha-
to a rehabilitdcids hozzajarulas mértékének drasztikus novekedésével. A valdsagos
helyzetnél némileg pozitivabb iranyba torzithatja az eredményeket, hogy a mintan
beliil nagyobb szamban vannak a megvaltozott munkaképességti és a fogyatékossag-
gal €16 személyek civil szervezetei, és ezen szervezetek korében kimagasléan magas
(75 szazalék) az ezekbdl a csoportbol kikeriild foglalkoztatottak ardnya. Az dltalanos
tendencidkkal ellentétben a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztata-
sa nagyobb aranyban fordul el6 a magyar és vegyes tulajdonu szervezeteknél, mint a
kiilfoldieknél. A magyar nemzetiségli szervezeteknél mar a kozepes méretiieknél is
atlagon feliili a megvaltozott munkaképességtiek alkalmazasa (42 szazalék), mig a kiil-
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foldieknél ebben a kategéridban csak a szervezetek negyede foglalkoztat megvaltozott
munkaképességtieket. A nagymeéretii szervezeteknél mar nincs szignifikans kiilonbség
a megvaltozott munkaképességtieket foglalkoztat6 szervezetek aranyaban (47, illetve
43 szazalék). FeltételezhetGen arrdl van szd, hogy a magyar kozépméretl szerveze-
tek koltségérzékenyebbek, mint a hasonlé mérett kiilfoldiek, ezért kénytelenek voltak
gyorsabban reagalni a rehabilitaciés hozzdjarulds radikdlis emelésére. Atlagosan hét és
fél hatranyos helyzet(i csoportnak teremtenek munkalehetéséget a megvaltozott mun-
kaképességtieket foglalkoztaté munkahelyek.

Kistérségben élok

A kistérségben éloket foglalkoztatéo munkaltatok viszonylag alacsony aranyat (27 sza-
zalék) befolyasolhatta, hogy a mintaban szerepld szervezetek tobb mint fele budapes-
ti illetéségli. A kistérségben éloket foglalkoztatd szervezetek korében a mintanal ala-
csonyabb, 44 szazalék volt a budapesti munkaltaté. A vidéki székhelyt szervezeteknél
magasabb a kistérségieket foglalkoztatok aranya, de ott is csak az egyharmados aranyt
éri el, mig a budapesti székhelytieknél a szervezeteknek csak az egyotode valaszt kis-
térségben €16 munkavallalot. Jellemzd, hogy az iparhoz tartozé munkaéltatok nagyobb
valdszintiséggel kindlnak allaslehetdséget ennek a csoportnak és a nagyobb méret
szervezetek a gyakoribb foglalkoztatok. Atlagosan legaldbb 8 hétranyos helyzet(i cso-
portot foglalkoztatnak azok a munkaltatok, amelyek a kistérségekben él6knek is mun-
kaalkalmat adnak.

Fogyatékossaggal é16 emberek (testi, szellemi)

Legnagyobb valoszintiséggel az 500 f6 feletti nagyvallalatok azok, amelyek fogyatékos
embereket alkalmaznak. A leggyakoribb eset, hogy kiilfoldi vagy vegyes tulajdonban
1év6 nagyvallalat foglalkoztatja a fogyatékos személyeket (32 szazalék). A megvaltozott
munkaképességtiek csoportjahoz hasonldéan a magyar nemzetiségt kozépméreta szer-
vezetek azonban kétszer akkora valoszintséggel foglalkoztatnak fogyatékossaggal é16
személyeket, mint a kiilfoldi szervezetek (27, illetve 13 szazalék). Figyelemremélto tény
az is, hogy a fogyatékossaggal él6 emberek 42 szazalékat az ipari munkahelyek foglal-
koztatjak. A fogyatékos személyeket foglalkoztatd szervezetek atlagosan nyolc csopor-
tot jeleloltek meg a foglalkoztatott hatranyos helyzettiek koziil.

Romak

A szervezet mérete a romdknal jelentds hatassal van a foglalkoztatasi esélyiikre. A kis-
vallalkozasoknak csak a 9 szazaléka (!) jelezte, hogy alkalmaz romakat, tehat a kisval-
lalati szektorbol a romék gyakorlatilag kiszorulnak. Minél nagyobb a szervezet, annal
nagyobb eséllyel keriilnek be romdk, mas hatranyos csoportokhoz hasonléan. A leg-
nagyobb eséllyel a kiilfoldi nagyvallalatokhoz jutnak be (37 szazalék), ezt a kategori-
at koveti hasonlé nagysagrendben a magyar nagyvallalatok (33 szazalék). A magyar
kozépmérett vallalatok némileg nagyobb eséllyel alkalmazzak a romakat a kiilfoldi
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kozépmeéretl szervezetekhez képest (27, illetve 20 szazalék). A tobbi csoporttal ellen-
tétben a romdkat foglalkoztaté munkaltatok tobbsége nem a szolgaltatoi szektorhoz
tartozik, hanem az iparhoz (60 szazalék). A szolgaltatéi szektorhoz tartozé munka-
helyeknek csak a 13 szazaléka foglalkoztat romakat, mig az iparban a munkaltatok 41
szazaléka jelezte, hogy alkalmaz roma szarmazastuakat. A romdkat foglalkoztat6 szer-
vezetek atlagosan nyolc csoportot jelel6ltek meg a foglalkoztatott hatranyos helyzettiek
kozil.

Mas nemzetiségiliek, migransok

Alapvetden a kiilfoldi és nagyméreti szervezeteknél szamithatnak alkalmazasra a mas
nemzetiséguek, illetve a migransok. Az eltéré nemzetiségtieket és migransokat alkal-
maz0 szervezetek atlagosan 8 hatranyos helyzetd, illetve massaggal rendelkezd csopor-
tot foglalkoztatnak.

Tartdsan beteg hozzatartozot apolok

A tartdsan beteg hozzatartozot apolok a minta egy6todos aranydhoz képest nagyobb,
egyharmados ardnyban dolgoznak a régebbi, rendszervaltas elStt alakult szervezetek-
nél. A tartésan beteg hozzatartozot apolokat foglalkoztatd szervezetek a jellemzdiket
illetéen nem mutatnak jelentés eltéréseket. Atlagosan 8 hatrdnyos helyzeti csoportot
foglalkoztatnak azok a szervezetek, melyek a tartésan beteg hozzatartozdkat apolok
foglalkoztatasa el6l sem zarkoznak el.

Eltéré szexualis orientaciojuak

Az eltéré szexuilis orientdcidjuak foglalkoztatasara tobb mint haromszor akkora
az esély a kiilfoldi foglalkoztatok esetén, mint a magyar tulajdontaknal (17, illetve
5 szazalék). Az eltérd szexualis orientacidjuakat foglalkoztatok kozel haromnegyede
kiilfoldi vagy vegyes tulajdond. A szervezet mérete is fontos befolyasol6 tényezd, a
nagyvallalatok feliilreprezentéltak az eltéré szexualis orientacidjuak foglalkoztatasa-
ban. Azonban a nagyvallalati kategdriaban is meghatarozo a szervezet tulajdonviszo-
nya: a kilfoldi és vegyes tulajdonu cégek 23 szazaléka jelezte, hogy dolgozik naluk
eltéré szexualis orientacioju személy, mig a 30 magyar nagyvallalat valaszadoi koziil
egyetlen egy sem (!) gondolta gy, hogy naluk dolgozna ilyen illetd. Az eltérd sze-
xualis orientacidjuakat foglalkoztatok dgazati besorolasa leggyakrabban a szoftver és
informacid-technoldgia, az elektronikaipar, illetve pénziigyi és gazdasagi szolgaltata-
sok agazathoz tartozik, vagyis jelentGs részben a szolgaltatoi szektorhoz sorolhatok e
munkaltatok, de 6sszességében nem az agazati hovatartozasuk a meghatarozo tényezo.
Atlagosan 9 hatrényos helyzetli csoportot foglalkoztatnak azok a szervezetek, amelyek
az eltérd szexualis orientacidjiak foglalkoztatasa el6l sem zarkoznak el.
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Egyéb etnikai kisebbségek
Korabban lattuk, hogy az egyéb etnikai kisebbségeket jelolték be a legalacsonyabb
aranyban a valaszadok. Amennyiben foglalkoztatdshoz jutnak, sokkal val6szintibb,
hogy a kiilfoldi és nagyvallalati szféraban talalnak munkahelyet. Az ipari munkahelyek
feliilreprezentaltak ennél a csoportndl. Az egyéb etnikai kisebbségeket foglalkoztatok
atlagosan 10 kiilonboz6 csoportba tartozé munkavallalot foglalkoztatnak.
Osszefoglaldsként készitettiink egy tédblazatot, amelyben egymds mellé helyeztiik
a mar latott foglalkoztatasi gyakorisagot, és az adott csoportot foglalkoztatok atlagos
munkaerd-sokszintiségét. A tablazat egyértelmtien megmutatja, hogy a két adatsor ko-
z6tt forditott aranyossag all fenn. Ez jelen esetben azt eredményezi, hogy minél gyak-
rabban valasztanak egy csoportot, példaul vegyiik a leggyakrabban kivalasztott ,,n6k”
csoportjat, annal valdszintibb, hogy ezen szervezetek foglalkoztatottjainak sokszintsé-
ge alacsonyabb. Megforditva azt latjuk, hogy minél ritkdbb egy csoport foglalkoztata-
sa, annal valdsziniibb, hogy az adott csoportot foglalkoztatd szervezet erdteljesebben
sokszind. J6 példa erre a fogyatékossaggal é16 személyek vagy eltérd szexualis orienta-
ciojuak csoportja. (Lasd a 6. tablazatot!)

6. tablazat: Az adott hatranyos helyzet( csoportot foglalkoztatd szervezetek aranya
és a foglalkoztatott hatranyos helyzet( csoportok atlagos szama

Az adott hatranyos helyzetti Atlagosan hany
csoportot foglalkoztatd csoportot alkalmaznak
szervezetek aranya (Szazalék)
N6k 66,0 59
45 év feletti munkavallalék 65,8 6,3
Palyakezd&k 54,1 6,8
Gyermekiiket egyediil nevel8k 53,3 6,8
Kett8 vagy tobbig év alatti gyermeket nevelSk 53,3 6,8
Megvaltozott munkaképességtliek 31,6 7.4
Kistérségben él6k 27,0 7,9
Fogyatékossaggal él8k (testi, szellemi) 23,4 7,6
Romak 21,8 8,0
Eltéré nemzetiségliek, migransok 20,6 7,9
Tart6san beteg hozzatartozét apoldk 20,3 83
Eltéré szexualis orientacidjuiak 9,6 9,0
Egyéb etnikai kisebbségek 7,9 9,8

A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintisége és a szervezetek tipusa

A kovetkezd részben szeretnénk részletesebben koriiljarni, hogy a kiilonboz6 viélla-
lattipusok miként befolyasoljak a foglalkoztatottak dsszetételének sokszintiségét, illet-
ve szeretnénk meghatarozni azokat a kategdriakat, amelyek esetében nagyobb valo-
szintiséggel taldlkozhatunk tobb hatranyos helyzetd, illetve valamilyen szempontbol
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»>masnak” mindsiilé sokszinti munkaerd osszetétellel. A tendenciakat részlegesen mar
érzékeltettiik, amikor az egyes csoportokat foglalkoztatok jellegzetességeit jartuk kor-
be. Most azonban a vallalatok tipusa fel6l kozelitiink és alapvet6en az alkalmazott hat-
ranyos helyzett csoportok atlagos szamat vizsgaljuk a kiillonboz6 vallalati kategoriak
szerint.

A kiilonboz6 tulajdonformak szerint vizsgalva a foglalkoztatottak Osszetételének
sokszintségét, megallapithatjuk, hogy az alkalmazott hatranyos helyzeti csoportok
atlagos szama 1 és 6 kozott szorddik. Az esetszamok némelyik kategérianal tdlzot-
tan alacsonyak az értékeléshez, ezért a két leggyakrabban el6forduld tulajdonformat, a
zartkord részvénytarsasagokat és a korlatolt felel6sségii tarsasagokat figyelembe véve
megallapithatjuk, hogy az el6bbiek (zrt.) munkaerd-osszetétele sokszintibb. (Lasd a 7.
tablazatot!)

7. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szama
a szervezetek tulajdonformaja szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport
van jelen a szervezetben
Kézhasznu tarsasag (kht.) (N=1) 8,0
Ko6z6s vallalat (N=2) 6,5
Zartkord részvénytarsasag (zrt.) (N=90) 5,4
Egyéb (N=6) 5,2
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) (N=16) 5,1
Egyesiilet (N=20) 5,0
Szovetkezet (N=1) 5,0
Alapitvany (N=7) 4,7
Kilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe (N=8) 4,4
Korlatolt felel8sségti tarsasag (kft.) (N=217) 4,3
Koézigazgatas, kozintézmény (N=34) 4,1
Egyéni vallalkozas (N=7) 13
Betéti tarsasag (bt.) (N=5) 0,8
Osszesen 4,6

A szervezetek megalakulasanak idépontja, vagyis az ,.életkora” egyenes aranyu ossze-
fiiggést mutat a szervezetek sokszintségével: minél korabban kezd6dott egy szervezet
tevékenysége, annal valdsziniibb, hogy az alkalmazottak korében nagyobb sokszintisé-
get talalunk. A legujabban alapitott szervezetek alacsony szintd sokszintsége valoszi-
ntleg a szervezet kicsi méretére is visszavezethetd. (Lasd a 8. tablazatot!)
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8. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama a szervezetek
megalakulasanak, illetve magyarorszagi tevékenységének kezdeti idépontja szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben
1945 elétt (N=20) 6,0
1945 - 1989 (N=73) 58
1990 - 1999 (N=187) 45
2000 - 2010 (N=138) 3,8
Osszesen 4,6

A 9. tablazat egyértelmien mutatja, hogy az 500 {6 felett foglalkoztat6é nagyvallalatok
joval sokszinlibb munkaerével rendelkeznek, mint a kisméretii szervezetek. A kismé-
retli szervezetek 2-3 csoportot jeloltek csak meg, a kozepes méreti szervezetek atlagos
mértékben foglalkoztatnak hatranyos vagy valamilyen szempontbdl mas csoportok-
hoz tartozokat, mig a nagyvallalatok 6 csoportot is foglalkoztatnak, tehat a kiilonbség
tobb mint kétszeres. (Lasd a 9. tablazatot!)

9. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek altal foglalkoztatott létszam szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben
500 f§ felett (N=109) 6,0
50 - 500 & (N=171) 5,0
0 - 49 f6 (N=138) 2,9
Osszesen 4,6

A tulajdonos nemzetisége szerint vizsgalva a szervezetek tarsadalmi befogadasat, illet-
ve sokszintiségét 2010-ben csak kis kiilonbség rajzolédik ki a kiilfoldi tulajdonban 1évé
szervezetek javara. A magyar tulajdonu szervezetek 4 csoportbol valasztanak munka-
erét, mig a kiilfoldi és vegyes cégeknél 5 csoportbol valasztott munkavallalok el6fordu-
lasa az atlagos. (Lasd 10. tablazatot!)

10. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek nemzetisége szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben

Kiilfoldi (N=134) 5,0
Vegyes (N=58) 5:4
Magyar (N=224) 4,0

Osszesen 4,6
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Meéret és nemzetiség szerint egyszerre vizsgalva a szervezetek sokszintiségét, arnyaltabb
képet kapunk. Azt latjuk, hogy a kis és kozép méretii szervezeteknél nincs szignifikans
kiilonbség a magyar és kiilfoldi vallalatok kozott a foglalkoztatottak sokszintiségében.
Igazabol a nagyméretii szervezeteknél jellemz8bb, hogy a magyarokhoz képest a kiil-
foldi szervezetek a befogaddbbak, vagyis atlagosan tobb hatranyos helyzetii csoportot
foglalkoztatnak.

11. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek nemzetisége szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i N
csoport van jelen a szervezetben
magyar + kisméret(i 2,9 102
magyar + kozepes méreti(i 4,9 93
magyar + nagyméret( 5,4 30
kilfoldi/vegyes + kisméretdi 2,8 36
kiilfoldi/vegyes + kozepes méretli 5,0 76
kiilfoldi/vegyes + nagyméretii 6,3 79
Osszesen 4,6 416

Az ipart és a szolgaltatoi szektort dsszehasonlitva azt latjuk, hogy atlagosan az ipar
befogadobb munkaerd-politikat kovet, mint a szolgaltatéi szektor. A szolgaltatasban
atlagon aluli a hatranyos helyzett csoportok foglalkoztatasa, ami azért is nagyon el-
gondolkodtatd, mert tendencidjaban az ipari szektor csokken, mig a szolgaltatoéi szek-
tor novekszik a nemzetgazdasagon beliil. Tehat a hatranyos helyzettiek jovenddbeli
foglalkoztatasi esélyeit erésen meghatarozza, hogy a b6viild szolgaltatdi szektor mi-
lyen attittidokkel viszonyul a valamilyen szempontbél hatranyos vagy mas csoportok-
hoz. (Lasd a 12. tablazatot!)

12. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet( csoportok atlagos szdma
a szervezetek szektoralis hovatartozasa szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport
van jelen a szervezetben
Ipar (N=128) 5,7
Szolgaltatas (N=273) 4,1
Mezd8gazdasag (N=5) 2,0
Osszesen 4,6

Az adatok azt mutatjak, hogy nincs szignifikdns kiillonbség a vidéki és budapesti szék-
helyti szervezetek kozott. A vidékiek egy kicsivel jobban teljesitettek a foglalkoztatot-
tak sokszintisége tekintetében, mint a budapestiek, de a két kategdria kozott nincs je-
lentds eltérés. (Lasd a 13. tablazatot!)
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13. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetl csoportok atlagos szama
a szervezetek székhelye szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport van jelen a szervezetben
Vidék (N=183) 4,7
Budapest (N=235) 4,5
Osszesen 4,6

Osszefoglalva a foglalkoztatottak sokszintségével foglalkozo fejezetet, elmondhatjuk,
hogy a kiilonboz6 tipust szervezeteknél eltéré mértéki sokszintiséget, tarsadalmi be-
fogadast talalunk. A linearis regresszi6 analizis alapjan a véllalatok tarsadalmi befo-
gaddsara és a foglalkoztatottak sokszintiségre a vizsgalt tényezok koziil a szervezetek
meérete gyakorolja a legnagyobb hatast.

Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltsége

Az esélyegyenlGségi politika intézményesiiltségénél 14 tényezét vettiink figyelembe.
Azt vizsgéltuk a kérdéivben, hogy ezek léteznek-e a szervezetnél vagy sem. El6szor
vizsgaljuk meg, hogy mely tényezdket tekintettiink az esélyegyenldségi politika intéz-
meényesiiltsége jelének, majd nézzitk meg ezek el6forduldsi gyakorisagat, végiil vizsgal-
juk meg, hogy Osszesitve hany esélyegyenldségi ,,intézménnyel” rendelkeznek a szer-
vezetek!

A vizsgalt tényezok a kovetkezok voltak:

1. Esélyegyenldségi terv
2. Esélyegyenl@ségi stratégia
3. Esélyegyenldségi referens, koordinator
4. Esélyegyenlségi munkacsoport
5. Sokszintiségi politika
6. Anti-diszkriminacios szabélyzatok
7. Anti-diszkriminacios képzés
8. Zaklatasra vonatkozo szabalyzat/eljarasrend
9. Az esélyegyenldségi gyakorlat monitorozasa
10.Ha van etikai kodexiik, tartalmaz-e a munkahelyi sokszinlség, esélyegyenldség,
egyenlé bandasmadd biztositasara vonatkozd iranyelveket
11.Palyazat tarsadalmi, esélyegyenldségi dijakra
12. Hany éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenléséggel (1 vagy tobb)
13. A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér-e az esélyegyenldségi szempontokra
14. Van-e kapcsolatuk hatranyos helyzeti munkavéllalokat segitd civil szervezetekkel
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A kutatas adatai azt mutatjak, hogy a kérdéivet kitolté szervezetek kozel fele legalabb
egy éve foglalkozik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenléség kérdésével. Tovab-
ba a szervezetek tobb mint egyharmada rendelkezik olyan etikai kodexszel, amelyben
talalhatunk a munkahelyi sokszintségre, az esélyegyenldségre és az egyenlé banasmod
biztositasara vonatkozo iranyelvet. A munkahelyi esélyegyenldség megvaldsitasahoz
hatékony segitséget nyujthat az erre a témadra szakosodott civil szervezetekkel kialaki-
tott szorosabb egyiittmiikodés. A mintdban szerepl6 szervezetek egyharmada kiépitett
mar kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, amelyek a hatranyos helyzetd csoportok
foglalkoztatasat tiizték ki célul. Szintén a lista élvonaldba tartozé intézményi gyakorlat,
hogy a dolgozok elégedettségi vizsgalataban kitérnek az esélyegyenléségi szempontok-
ra, de ennek eléfordulasi gyakorisaga joval alacsonyabb, 24 szazalék volt. (Lasd a 14.
tablazatot!)

Az esélyegyenldség és sokszinlségi tevékenység intézményesiiltségében nagyon
fontos 1épés, ha a szervezet elhatarozza, hogy esélyegyenldségi és sokszintiségi tervet
dolgoz ki. A szervezetek tobb, mint egyotode rendelkezett 2010-ben esélyegyenléségi
tervvel, ami jelents el6relépést jelent a 2008-as allapotokhoz képest. Az esélyegyen-
16ségi tervvel rendelkez6 szervezetek haromnegyede magyar nemzetiségii, nagyrésziik
koltségvetési intézmény vagy tobbségi dllami tulajdonban 1évé vallalat, amelyek szama-
ra kotelezo torvényi eldiras az esélyegyenldségi terv kidolgozasa. A kiilfoldi és vegyes
tulajdona szervezetek 13 szazaléka rendelkezett 2010-ben esélyegyenldségi tervvel.

A szervezetek kortilbeliil egytizede, 15 szazaléka rendelkezik antidiszkriminacios
szabalyzatokkal, zaklatdsra vonatkozé szabalyzattal vagy eljarasrenddel, esélyegyenl6-
ségi stratégiaval illetve az esélyegyeldségért felelGs referenssel. A szervezetek egytize-
de tarsadalmi és esélyegyenléségi dijakra is szokott palydzni és monitorozza az esély-
egyenléségi gyakorlatat.

Az esélyegyenlGségi politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai kozé tartozik a sok-
szinlségi politika kidolgozasa, az antidiszkrimindacids képzés szervezése, tartasa, vala-
mint az esélyegyenldségi munkacsoport felallitasa.

14. tablazat: Az esélyegyenl8ségi politika intézményesultségét jelz
gyakorlatok el6forduldsi aranya (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
(%)

Legalabb egy éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenl8séggel 47,6
Ha van etikai kddexiik, az tartalmaz-e a munkahelyi sokszin(iség, esélyegyenl&ség 36,8
és az egyenl§ banasmad biztositasara vonatkozd iranyelveket?

Van-e kapcsolatuk hatranyos helyzetli munkavallaldkat segité civil szervezetekkel? 33,0
A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér-e az esélyegyenl8ségi szempontokra? 24,4
Esélyegyenl8ségi terv 22,0

Antidiszkriminacids szabalyzatok 14,8
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El6fordulasi gyakorisag

(%)
Esélyegyenl8ségi referens 12,7
Esélyegyenl8ségi stratégia 12,4
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 12,0
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenl&ségi dijakra 10,3
Esélyegyenl8ségi gyakorlat monitorozasa 10,0
Sokszin(iségi politika 9,8
Antidiszkriminaciés képzés 6,2
Esélyegyenl8ségi munkacsoport 4,1

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek a fenti listdbol hany intézkedést, illetve
kezdeményezést valdsitottak meg. Az alabbi abra bemutatja, hogy a szervezetek ko-
zel egyharmadanal még egyaltalan nem indult el a munkahelyi esélyegyenl6ségi po-
litika intézményesiilése, vagyis egyetlen egy intézkedést sem tettek ennek érdekében.
A szervezetek tobb mint egyharmadanal mar megjelent az intézményesiilési folyamat,
mert 1-3 intézkedést bevezettek. A szervezetek fennmaradé kozel egyharmada négy

vagy annadl tobb intézkedés jellemzé. (Lasd a 7. dbrat!)

7. abra. Az esélyegyenl3ségi politika intézményesiiltségét jelz6 intézkedések szama

Esélyegyenl&ségi politika intézményesiiltségét jelzd intézkedések szama

10-1.
7-9 3%4
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Tekintve, hogy a linedris regresszi6 analizis szerint a szervezet mérete és az a tény, hogy
hany éve foglalkoznak az esélyegyenldséggel szervezeti szinten a legmeghatarozobb té-
nyezdék abban, hogy milyen mértéki az esélyegyenléségi politika intézményesiiltsége
(vagyis hany ezzel kapcsolatos intézkedést hozott mar a szervezet), ezért kozelebbrol
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megvizsgaljuk, hogy a kis, kozepes, és nagyméret(i szervezeteknél milyen intézkedése-
ket valasztanak a leggyakrabban a cégek.

A kismeéretii szervezetek tobb mint negyedénél legalabb mar szempontként kezd fel-
meriilni a munkahelyi esélyegyenléség. Tobb mint egyharmaduknak van etikai kode-
xe, és Osszesen egynegyediiknek az egyenlé banasmoéddal, munkahelyi esélyegyenl6-
séggel kapcsolatos irdnyelvet is tartalmaz e szabalygytjtemény. Erdekes médon a civil
szervezetekkel vald egylittmtikodést nem befolyasolja jelentdsen a szervezet mérete.
Ebben a tekintetben gyakorlatilag nincs kiilonbség a kis és kozepes szervezetek koré-
ben: kozel egyharmaduknak van kapcsolata civil szervezetekkel. Még emlitésre mélto,
hogy a kisméretii szervezetek kozel felénél végeznek dolgozdi elégedettségi vizsgalatot,
és tobb mint egytizeditknél az elégedettségi vizsgalat kitér az esélyegyenlGségi szem-
pontokra is. Szabalyzatok készitése, esélyegyenldségi stratégia vagy terv kidolgozasa,
palyazat dijakra, vagy az esélyegyenléséggel kapcsolatos képzés finanszirozasa nem
jellemz6 ezekre a kisméret szervezetekre. (Lasd a 15. tablazatot!)

A kozépmeéretii szervezetek valoban a kis és nagy szervezetek kozotti értékeket foglal-
nak el az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltségében. Igy az el6fordulési gyako-
risagok dltalaban az egész mintara jellemz gyakorisagokat kovetik. Fontos megemli-
teni, hogy a kozepes szervezeteknél mar jellemz3bb az esélyegyenldségi terv készitése,
ebben a kategéridban a szervezetek egynegyede készit esélytervet. A szabalyzatok ké-
szitése is gyakoribb, mint a kisméret(i szervezeteknél, de a tobbség itt sem rendelkezik
szabalyzatokkal, vagy csak az etikai kddexben fogalmaz meg szabalyokat ezzel a kér-
déssel kapcsolatban.

A nagyvallalatok kozel kétharmada - 63 szazaléka - foglalkozik szervezeti szinten a
munkahelyi esélyegyenldséggel és tobb mint 50 szazalékuk az etikai kodexében is kitér
erre a teriiletre. A nagyméret szervezetek harmadanal végeznek olyan dolgozoi elé-
gedettségi vizsgalatot, amelyben a diszkriminacidval és esélyegyenldséggel kapcsola-
tosan is szerepelnek kérdések. Az adatok azt mutatjak, hogy a nagyvallalatoknak kozel
egyharmada rendelkezik esélyegyenlségi tervvel, és egyotoditk mar megfogalmazta
esélyegyenléségi stratégidjat, rendelkezik célzott belsé szabalyzatokkal, esélyegyen-
16ségi referenssel és tarsadalmi dijakra is palyazik, monitorozza az esélyegyenléségi
politikdjat. Ugyanakkor az antidiszkrimindcids képzések tartasa és munkacsoport fel-
allitdsa a nagyvallalati szféraban is a legritkabb esetben fordul el6.
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15. tablazat: Az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltségét jelzé
gyakorlatok el6forduldsi aranya a szervezet mérete szerint (szazalék)

0-49 f6 50-500 f6 | 500 f6 felett | Osszesen

Legalabb 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten
esélyegyenl8séggel 29 53 63 48
Ha van etikai kédexiik, az tartalmaz a munkahelyi

sokszinliség, esélyegyenlGség és az egyenlS banasmaéd

biztositasara vonatkozé iranyelveket 26 35 53 37
Van kapcsolatuk hatranyos helyzet(i munkavallalékat

segitd civil szervezetekkel 30 30 41 33
A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér az

esélyegyenl8ségi szempontokra 12 29 31 24
Esélyegyenl8ségi terv 12 25 30 22
Antidiszkriminaciés szabalyzatok 7 14 28 15
Esélyegyenl8ségi referens 5 15 19 13
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 4 11 23 12
Esélyegyenl8ségi stratégia 4 15 20 12
Sokszin(iségi politika 4 9 18 10
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenl8ségi dijakra 4 9 19 10
Esélyegyenl8ségi gyakorlat monitorozasa 5 8 19 10
Antidiszkriminacids képzés 4 5 11 6
Esélyegyenl&ségi munkacsoport 1 4 7 4

Osszefoglalva az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltségérdl irtakat, megéllapit-
hatjuk, hogy a vélaszadé szervezetek valamivel tobb, mint kétharmada indult el az
intézményesiilési folyamatban (tehat legalabb egy gyakorlatot a felsoroltakbol meg-
valdsitott). A kisméret(i szervezeteknél ez az arany némileg alacsonyabb, 48 szazalék,
a nagyvallalatoknadl 85 szazalék koriil mozog. Megallapitottuk azt is, hogy a szervezet
mérete a legfontosabb meghatdrozé tényezdje az esélyegyenldségi politika intézmé-
nyesiiltségének, ugyanakkor mérettdl fiiggetleniil a legkevésbé valasztott intézménye-
stilési folyamat az esélyegyenldségi munkacsoport felallitdsa és antidiszkriminacids
képzés tartasa. A munkacsoport hattérbe szorulasa érthet6 az er6forrasok oldalardl,
ugyanakkor az antidiszkrimindcids képzés hatékony modja a szervezeten beliili attitii-
dok, eléitéletek lebontasanak, melyeket sok vallalat az esélyegyenldségi politika egyik
f6 akadalyanak vél. Hasonloan érthetetlen a monitorozas, értékelési folyamat elhanya-
golasa, hiszen e nélkiil nehéz redlis célkittizéseket tenni.

A kovetkez6 részben azokrdl az intézkedésekrdl és juttatasokrol lesz szd, amelyek
javit(hat)jak a hatranyos helyzet(i csoportok esélyegyenléségét.
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Esélyegyenléoséget javito intézkedések és juttatasok

Az esélyegyenldség megvaldsulasahoz egy sor olyan intézkedésre van sziikség, amely
a hatranyos helyzet 1étrejottében szerepet jatszo okokat segit megsziintetni az adott
csoportban. Vegyiik példaul a mozgassériiltek csoportjat! Ha egy munkahelyi épiilet
nem akadalymentes, akkor barmilyen kitiiné képessége, tudasa, kompetenciaja lehet
a munkat keresé mozgassériilt személynek, mégsem tudja megpalyazni az allaslehet6-
séget, mert azonnal egyértelmivé valik szamadra, hogy ,,ebbe az épiiletbe” nem tud be-
jutni. Tehat nem is keriil arra sor, hogy kideriiljon, hogy a munkaltatd vajon az egyenld
bandsmadd kritériuma szerint jar-e el a felvételi eljaras sordn, mert irredlis az allast
megpalyazni. Azok a munkaltatok, amelyek novelni akarjék az esélyegyenldség lehe-
t0ségét, meg kell, hogy keressék, hogy a kiilonb6z6 csoportoknal milyen intézkedések-
kel tudjak az adott csoportnal nehézséget okoz ,,akadalyt” megsziintetni. A mozgas-
sériiltek esetében ez nyilvan az épiilet akadalymentesitése els6 1épésben. Hasonloan,
a kisgyermekes sziilok (anyukdk) foglalkoztatasat akadalyozza, ha nem rugalmas a
munkaidd, vagy nem kapnak nyaron segitséget a gyermekfeliigyelet megoldasaban.
Az id6éseknél akadalyt jelenthet a foglalkoztatasra a tartds betegségek kialakulasa, tehat
az 6 esetiikben egészségiigyi szlirGvizsgalatok novelhetik az esélyeiket.

A 2010-es kérddives kutatasban a kovetkezd esélyegyenldséget javitod intézkedésekre
és juttatasokra kérdeztiink ra:
+ Egészségligyi szlir6vizsgalatok
+ Akadélymentesités
+ Szoptatdsra, pihenésre berendezett helyiség
* Munkahelyi bolcsde, 6voda
* Nyari gyermektaborozas
+ Kapcsolattartas a GYED/GYES-en levé kismamakkal
+ Csalddi programok, juttatasok
+ Sportolasi lehetéség
+ Célcsoportok szamdra informacids kiadvanyok
+ Céges buszjaratok, szallitas

Az alabbi dbra bemutatja a vizsgalt tényezok el6fordulasi gyakorisagat. Lathatjuk, hogy
a leggyakrabban megvalositott intézkedésekhez tartoznak az egészségligyi sziirévizs-
galatok, a csaladi programok szervezése, és a GYED-en és GYES-en 1év6 kismamakkal
val6 kapcsolattartas. Ezeket a cégek kozel fele biztositja munkavallaloinak. A szerveze-
tek egyharmada sportolasi lehetdséget is teremt munkavallaléi részére, ami az egész-
ségmeglrzés szempontjabol roppant fontos. Az épiilet akadalymentesitése fogyatékkal
él6 személyek szamara mar sokkal ritkdbb munkaltatoi gyakorlat: csupan a szerveze-
tek negyede jelezte, hogy akadalymentes a kornyezet. Ez masfeldl azt is jelzi, hogy a
munkahelyek haromnegyede eleve kiesik a mozgassériiltek munkavallalasi lehetésé-
gei kozill. A céges szallitas javithatja a kistérségben, falvakban él6k, a megvéltozott
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munkaképességli emberek, idésebb munkavallalok esélyegyenléségét a munkavalla-
lasndl. A szervezetek kozel egyotode fordit figyelmet és eréforrasokat erre a teriilet-
re. A szervezetek egytizede fordit energiat arra, hogy a hatranyos helyzet(i csoportok
esélyegyenléségét segitse kifejezetten a célcsoportok szamara készitett informacids
kiadvanyokkal. A kisgyermekesek gyermekfeliigyelettel kapcsolatos problémadit azon-
ban ma még nagyon kevés munkaltato tekinti sajat gondjanak. Csak a munkahelyek 7
szazaléka szervez nydron taboroztatast, ennél is kevesebben lizemeltetnek sajat hatds-
korben - vagy hozzaférést szervezve — munkahelyi bolcsddét és dvodat. Végiil, szin-
tén a legritkabb intézkedések kozé tartozik egy kiilon helyiség biztositasa a zavartalan
szoptatasra, pihenésre.

8. abra: Az esélyegyenlGséget javité intézkedések és juttatasok el6fordulasi gyakorisaga
(szazalék)

Esélyegyenl&séget javit6 intézkedések és juttatasok B Egészségiigyi szlirdvizsgalatok

W Csaladi programok, juttatasok

60
B Kapcsolattartas a GYED/GYES-en
50 46 lév kismamaval
40 B Sportoldsi lehet8ség
30
20

41
33
25 B Akadalymentesités
18
12 W Céges buszjarat, szallitas
7
2 1 Célcsoportok szamara

informaciés kiadvanyok

szazalék

Nyari gyermektaborozas

Szoptatasra, pihenésre
berendezett helyiség

Munkahelyi bolcsode, 6voda,
illetve fér&hely biztositasa

Az esélyegyenldséget és sokszintiséget tamogato HR eszk6zok hasznalata

A human eréforras menedzsment altal kialakitott HR politika nagyon sokat tehet az
esélyegyenléség elomozditasaért. Egy-egy HR eszkoz tobb célt is szolgalhat a szerve-
zeten beliil. Ha a szervezetnél tudatos az egyenlé banasmad, az esélyegyenldség és a
sokszinliség szempontjainak érvényesitése, akkor jelentés pozitiv valtozasokat tud a
HR elérni. Ezért is tartottuk nagyon fontosnak, hogy a kutatds soran rakérdezziink
arra, hogy mennyire hasznaljak az egyes HR eszkozoket tudatosan az esélyegyenldség
céljainak megvalositasara is a szervezetek.
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Az alabbi HR eszkozok koziil valaszthattak a vélaszadok, hogy melyekben jelennek
meg naluk az esélyegyenléségi torekvések:
+ Tavmunka
* Részmunkaid6
*+ Rugalmas munkaidé
* Job sharing - Osztott munkakor
* Munkakortervezés
* Munkakor-értékelés
* (Re)Orientacios képzés
* Mentoring
+ Coaching
+ Készségtejlesztd programok
* Szakmai képzések
+ Karrierfejlesztés
+ Teljesitményértékel6 rendszer

A villalatok leggyakrabban a szakmai képzéseket valasztottak azon HR eszkozok ko-
ziil, melyekhez esélyegyenldségi torekvések is kapcsolddnak. Tehat a tudas napraké-
szen tartasa az egyik legfontosabb esélyt teremt6 eszkoze a HR vezetésnek, és a szerve-
zetek fele élt is ezzel a lehetéséggel. A szakmai képzés utan a munkaidével kapcsolatos
intézkedések jelennek meg, nevezetesen a részmunkaid6 és a rugalmas munkaidé en-
gedélyezése. Ezeket a szervezetek 40-47 szazaléka emlitette. Fel kell hivni mindazon-
altal a figyelmet arra, hogy a részmunkaid6 vagy rugalmas munkaidé emlitése nem
feltétlenil jelenti azt, hogy az mindenki szamara elérheté a szervezeten beliil, hanem
csak azt jelzi szamunkra, hogy létezik — minimum egy munkavallalé szamara - ez
az atipikus foglalkoztatasi forma a szervezeten beliil. Tekintve, hogy a foglalkoztatott
személyek fel6l kozelitd statisztikak azt mutatjak, hogy Magyarorszagon 2010-ben is
alacsony volt a részmunkaidében dolgozok aranya, igy az adatok arra engednek ko-
vetkeztetni, hogy a szervezetek tobbségénél a részmunkaidében foglalkoztatottak ara-
nya elenyész8. A negyedik leggyakrabban valasztott HR eszkoz a teljesitményértékeld
rendszer volt. A teljesitményértékelés annyiban tekinthetd az egyenlé bandsmdd meg-
valdsitasaként, hogy mindenkinél azonos kritériumrendszert alkalmaz a teljesitmény
mérésére. El6fordulhat az is, hogy a vezetdk teljesitményének értékelésénél szempont-
ként jelenik meg a sokszintiség, esélyegyenldség megvaldsitasa is, de az adatokbol nem
deriil ki, hogy ez a gyakorlat mennyire elterjedt Magyarorszagon.

Az esélyegyenldség és sokszintség fejlesztése érdekében kozepesen gyakran hasz-
nalt HR eszkozoknek szamitanak a karrierfejlesztés, a készségfejleszt6é programok, a
tavmunka és a munkakor-értékelés. A szervezetek egyotode-egynegyede haszndlja
ezeket a HR eszkozoket. Erdekes, hogy a tévmunka ilyen magas aranyban jelenik meg,
mig nemzetgazdasagi szinten a statisztikdk, amelyek a foglalkoztatottak aranydhoz vi-
szonyitanak, sokkal alacsonyabb szintr6l szélnak. Ez azt kell, hogy jelentse, hogy azon
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szervezeteknél is, ahol 1étezik tdvmunka, — a részmunkaid6hoz hasonléan - csak a
munkavallalok toredékénél vehetd igénybe.

A ritkdn haszndlt HR eszk6zokhoz tartozik a coaching és a mentoring is. Csak a
szervezetek kevesebb mint egy6tode emlitette, amely azért elgondolkodtatd, mert ez
két olyan eszkoz, amelyet a szakirodalom kifejezetten kiemel az esélyegyenldségre gya-
korolt pozitiv hatasa okan. Végezetiil a legritkabban hasznalt HR eszkozok egyike a
re-orientacids képzés, amelyet kifejezetten a GYES-r6l, GYED-r6l visszatérék szamara
szoktak szervezni, illetve a job sharing (osztott munkakor), amelyet kvalifikalt, gye-
rekes nék szamara taldlt ki, hogy konnyebben 6ssze tudjak egyeztetni a munkat és a
maganéletet. Mas fejlettebb orszagokban a job sharing joval elterjedtebb, mint Ma-
gyarorszagon. (Lasd al6. tablazatot!)

16. tablazat: EsélyegyenlGségi torekvések megjelenése
a kilonb6zé HR eszkdzok hasznalataban (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
Szakmai képzések (Life-long learning) 49,5
Részmunkaidd 47,4
Rugalmas munkaidé 40,4
Teljesitményértékeld rendszer 40,2
Karrierfejlesztés 23,7
Készségfejleszts programok 22,5
Tavmunka 22,0
Munkakor értékelés 20,6
Mentoring 16,7
Coaching 14,8
Munkakér tervezés 13,2
Re(orientacios) képzés 8,9
Job sharing - osztott munkakor 8,1

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek hany HR eszkozben latnak esélyegyen-
16ségi célzatot. A szervezetek kozel egyharmada egyetlen HR eszkozt sem valasztott.
A szervezetek tovabbi kozel egyharmada 1-3 HR eszkozt jelolt be, kozel negyediik 4-6
HR eszkozt miikodtet, mig a maradék kozel egyotode a szervezeteknek 7 vagy annal
tobb HR eszkozt igénybe véve is megvalosit esélyegyenldségi torekvéseket. (Lasd a 9.
abrat!)

Ha 6sszevetjiik az ardnyokat a 7. abran latottakkal, ahol is az esélyegyenldségi politi-
ka intézményesiiltségét mértitk hasonlé modszerrel, akkor azt latjuk, hogy a szerveze-
tek hasonl6 aranyban hasznaljak a HR eszkozoket esélyegyenléségi tartalommal, mint
amilyen mértékben intézményesitik esélyegyenléségi politikajukat.
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9. abra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy hany HR eszkdzben jelennek meg
esélyegyenl8ségi torekvések (szazalék)

Hany HR eszkdzben jelennek meg az esélyegyenl8ségi torekvések?

10-13
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A sokszintiség akadalyai

A kovetkezokben az esélyegyenldség fejlesztésének akadalyait vizsgaljuk meg. Az alabbi
tablazat tartalmazza sorrendbe rendezve esélyegyenléség fejlesztésének a szervezetek
altal emlitett akadalyait. A leggyakrabban emlitett akadaly a technikai feltételek hidnya.
A hatranyos helyzett csoportok koziil leginkabb a megvaltozott munkaképességtiek
és ezen csoporton belill a fogyatékkal él6 személyek foglalkoztatasahoz kellenek ki-
egészitd technikai feltételek: mint az akadalymentesités, esetleg specialis szamitogép
vagy billentytizet, specialis munkaeszkozok kialakitasa, illetve atalakitdsa. A technikai
feltételek hidanya mint legfontosabb akaddlya az esélyegyenléség fejlesztésének szintén
megerdsiti, hogy a munkaltatoi szervezetek szamara 2010 fokusztémaja a megvaltozott
munkaképességti személyek nagyobb foku bevonasa volt a foglalkoztatasba. A szerve-
zetek egyharmadanal jelentkezett ez az indok, mint akadaly.

2010-ben szintén jellemzdé és gyakori akadalyai és hatraltatd tényezdi voltak az
esélyegyenldség fejlesztésének a témaval kapcsolatos érdektelenség és motivdcio hidnya,
a szervezeten beliili elditélet és tolerancia hidnya, a belsé forrdsok hidnya, valamint az
informdcioé hidnya. A szervezetek kozel egyharmada jelezte ezeket a problémakat. Az
informacié hidnya azért is érdekes a gyakori akadalyok kozott, mert kozben korabban
lattuk, hogy az antidiszkriminacids képzés — amelyek soran a szervezetek tobblet in-
formaciohoz juthatnanak a témaval kapcsolatban - a legritkdbban vélasztott gyakor-
latok kozott szerepelt.

Kozepesen gyakori akadalynak mindsiilt 2010-ben a vizsgalt szervezetek korében
a jo példdk hidnya, az dllami dsztonzok hidnya, a kozvetlen iizleti érdek hidnya, illetve
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a vezetdk ellendlldsa. A szervezetek kozel egynegyede emlitette ezeket az akadélyokat.
Az dllami Osztonzok hidnydt tekintve felfedezhetd egy belsé ellentmondas, hiszen az
esélyegyenl6ség, sokszintiség fejlesztésének inditékai kozott csak nagyon a lista aljan
szerepelt az 4llami tdmogatdsokhoz valé hozzaférés. Ugy gondoljuk, hogy nagyon fon-
tos volna a kormanyzat és a vallalati szféra kozotti parbeszéd arra vonatkozoéan, hogy
miként lehetne vonzébba tenni a gazdalkodé szervezetek szamara az dllam altal nyuj-
tott, a hatranyos csoportok foglalkoztatasat el6segiteni hivatott tamogatdasi formakat.
A kozvetlen iizleti érdek hidnydval kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy a szakiroda-
lomban ma mar nagy multja van az esélyegyenldség és sokszintiség iizleti elényeirdl és
megtériilésérdl szolo kutatasoknak. A témaban folytatott kutatdsok azt mutatjak, hogy
azok a szervezetek, amelyek tudatos vélasztasként fejlesztik a sokszintséget, elényos-
nek itélik a hatdsat tizleti szempontbdl. Az informaciok hatékonyabb aramoltatasa ezen
a teriileten is rendkiviil fontos volna. A vezetdi ellendlldst nyilvan lehetne csokkenteni
képzéssel, amely az informaciok atadasara és a kozvetlen tizleti érdek demonstralasa-
ra koncentralhatna. Valéban, ha hianyzik a vezet6i tdmogatas, akkor nagyon nehéz
hatékonnya tenni az esélyegyenldség és sokszinliség menedzselését a mégoly lelkes és
elhivatott szakembereknek is.

A legkevésbé gyakori akadalyok kozott szerepelt a munkatdrsak ellendlldsa, az ado-
zdsi szabdlyok és a szakérté tandcsadok/képzések hidnya, valamint az egyéb valaszok
kozott szerepelt, hogy a tevékenység jellege nem engedi a hdtrdnyos helyzetii csoportok
foglalkoztatdsat.

17. tablazat: Az esélyegyenl8ség fejlesztését gatl6 tényezbk
el6fordulasi gyakorisaga (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
Technikai feltételek hianya 32,5
Erdektelenség, motivacié hianya 30,6
Elgitélet, tolerancia hianya 30,4
Belsé forras hianya 30,4
Informéacié hianya 29,7
)6 példak hianya 25,4
Allami 6szt6nz8k hianya 24,6
Kozvetlen uizleti érdek hianya 21,5
Vezetdék ellenallasa 20,1
Munkatarsak ellenallasa 16,7
Adézasi szabalyok 13,9
Szakért6 tanacsadok/képzések hianya 12,0
A tevékenység jellege nem teszi lehet6vé 0,9
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Az esélyegyenl6ségi és sokszintiségi politika jovébeni fejlesztése

A kutatas soran kivancsiak voltunk arra, hogy milyen jév6beni terveik vannak a szer-
vezeteknek a munkahelyi esélyegyenldség fejlesztését illetGen. A kérdSivben feltettiik
azt a kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkriminacids intézkedések bevezetését,
amelyek a hatrannyal é16 munkavallaldi csoportok esélyeit javitjak. A vélaszadok ko-
zel kétharmada nem tervez Uj intézkedéseket, de tobb mint egyharmaduk igen. (Lasd
a 10. abrat!)

10. dbra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy tervezik-e
antidiszkriminacids intézkedések bevezetését (szazalék)

Tervezik antidiszkriminacids intézkedések bevezetését, amelyek javitjak a
hatranyos munkavallaléi csoportok esélyeit?

Igen
36%

M Igen
Nem

Nem
64%

Azt is megkérdeztiik a szervezetektdl, hogy rendelkezésiikre allnak-e tovabbi emberi
és anyagi er6forrdsok a tervezett intézkedések bevezetéséhez. Osszességében a szerve-
zetek tobb mint negyede rendelkezik megfelel6 eréforrasokkal uj intézkedésekhez, de
nem minden szervezet, tervez Uj intézkedéseket, amelynek meglennének az eréforra-
sai. Az adatok azt mutatjak, hogy azoknal a szervezeteknél, amelyek terveznek j intéz-
kedéseket, kevesebb mint a felénél dllnak rendelkezésre az emberi és anyagi eréforras
sziikségletek az ujitasokhoz.
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11. dbra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy rendelkeznek-e
tovabbi emberi és anyagi er6forrasokkal a tervezett intézkedések
bevezetéséhez (szazalék)

Rendelkezésre allnak-e az emberi és anyagi er6forrasok a tervezett
intézkedések bevezetéséhez?

M Igen
Nem

Nem
72%

Az Esélyegyenléségi és sokszintiségi index

Az mtd Tanacsado6i Kozosség a kutatds adataira tamaszkodva 2008-ban egy Esély-
egyenldségi és soksziniiségi indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt,
hogy konnyen 6sszehasonlithatdva tegyiik a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a

munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség teriiletén.
Az Esélyegyenl6ségi és sokszintségi index felépitése a kovetkezd:

Valtozdék szama Suly Pontszam

A foglalkoztatottak 6sszetételének sokszinlisége 14 2 28
Az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltsége 14 2 28
Az esélyegyenl8séget és sokszinliséget tamogatd HR eszkozok 13

hasznalata 2 26
Esélyegyenl8séget javitd intézkedések és juttatasok 8 2 16
Az esélyegyenl8ségi politika jovEbeni fejlesztése 2 1 2
Osszesen 49 100

A minden szervezetre kiszamolt Esélyegyenl6ségi és sokszintiségi index megoszlasat a
18. tablazat mutatja meg. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 88
volt a 100 pontos esélyegyenldségi és sokszintiségi indexen. A minta egészére jellemzd
atlagérték 25 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérheté pontszamok negye-
dét érik el. Csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladé eredményt. (Lasd

a 18. tablazatot!)
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18. tablazat: A szervezetek megoszlasa az EsélyegyenlGségi
és sokszinlségi index alapjan (szazalék)

Szazalék Kumulativ szazalék

o 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
Osszesen 100

A kovetkezOkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgaljuk meg az Esély-
egyenl6ségi és sokszinliségi index atlagos értékeit.

Az Esélyegyenldségi és sokszintliségi index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjdk, hogy szignifikans kiilonbség van a szervezetek munkahelyi
esélyegyenldségi teljesitményében a szervezetek mérete szerint. Az alabbi tablazat egy-
értelmtien bemutatja, hogy a szervezet méretének novekedésével egyenes aranyosan
novekszik a Sokszintiségi index atlagos pontszama is. Minél nagyobbak a szervezetek,
anndl nagyobb a valdszintisége, hogy az index magasabb pontszamot mutat. Mig a
Sokszintliségi index atlagos pontszama a kisméretd szervezeteknél 17, a kozepes mé-
rettieknél 27, a nagyméret szervezeteknél az atlag eléri a 34 pontot. (Lasd a 19. tab-
lazatot!)

19. tablazat: az Esélyegyenl|8ségi és sokszinliségi index atlagos értéke
a szervezet mérete szerint

Atlag
Kisméret(i szervezetek (o - 49 f6) 17
Kozepes méretii szervezetek (50 - 500 f6) 27
Nagyméretli szervezetek (soo f6 felett) 34
Osszesen 25
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Az Esélyegyenldségi és sokszinliségi index és a szervezet nemzetisége

A magyar tulajdonu szervezetek atlagos Esélyegyenléségi és sokszintiségi indexe né-
mileg alacsonyabb, mint a kiilfoldi, illetve vegyes tulajdonu szervezeteké, atlagosan 23
pontszamot értek el a 100-bdl. A vegyes, illetve kiilfldi tulajdonu szervezetek maga-
sabb, 29, illetve 28 pontot értek el. (Lasd a 20. tablazatot!)

20. tablazat: Az Esélyegyenl8ségi és sokszinliségi index atlagos értéke
a szervezet nemzetisége szerint

Atlag
Magyar 23
Vegyes 29
Kiilfoldi 28
Osszesen 25

CSR index: A tarsadalomtudatos vallalatiranyitas kiépiiltsége

A kutatasban nemcsak a szervezetek munkahelyi esélyegyenldségét térképeztiink fel,
hanem a tagabb értelemben vett tarsadalmi felel6sségvallalasat, illetve a tarsadalom-
tudatos véllalatiranyitas kiépiiltségét is.

A kérdbivben 20 olyan tényezére kérdeztiink ra, amelyet a véllalatok tarsadalmi
felel6sségvallalasahoz, a CSR tevékenységéhez soroltunk. Az el6fordulasi gyakorisag
alapjan felallitott rangsorbdl kideriil, hogy a szervezetek tobb mint fele rendelkezik
etikai kddexszel és tervezi tdrsadalmi szerepvdllaldsinak bovitését a jovében. A szerve-
zetek egyharmada végez adomdnyozdst, vagy valamilyen szervezetet tdamogat, valamint
hangsuilyt fektet az etikus vdllalati gazdasdgi miikodésre. A szervezetek tobb mint ne-
gyede emlitette a sziikebb-tdgabb kornyezet védelmét, a felelds tdrsasdgirdnyitdst és a
munkahelyi sokszintiséget a tarsadalmilag felel6s tevékenységei kozott. A szervezetek
korilbeliil egyotode jelezte, hogy tiszteletben tartja a fogyasztéi jogokat, és esélyegyen-
l6ségi és antidiszkrimindcios intézkedésekkel rendelkezik, hogy pdrbeszédet folytat az
érintettjeivel valamint, hogy a szponzordcids tevékenységgel is segiti a CSR célkitiizéseit.
A szervezetek 10-20 szdzalékos aranyban valasztottdk a fenntarthat fejlédés elémozdi-
tdsdt, a korrupcié elleni kiizdelmet, az onkéntes munkavégzést, a fenntarthatosagi/tarsa-
dalmi/kornyezetvédelmi jelentés készitését, a humdn beruhdzdsok magas szinvonaldt, a
fair trade mozgalom tdmogatasat, valamint szemléletformdlé kampdnyok szervezését.
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21. tablazat: A CSR tevékenységek el6fordulasi gyakorisaga (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag

Van etikai kddexiik 52,8
Tervezik a vallalat tarsadalmi szerepvallalasanak b&vitését az iizleti eredmények

javitasa érdekében 50,0
Etikus vallalati gazdasagi miikodés 33,5
Adomanyozas/tamogatas 33,3
Sziikebb-tagabb kornyezet védelme 28,2
FelelGs tarsasagiranyitas 27,3
Munkahelyi soksziniiség 27,3
Fogyasztéi jogok tisztelete 23,0
Esélyegyenl8ségi és antidiszkriminaciés intézkedések 22,5
Parbeszéd az érintettekkel (stakeholder dialégus alkalmazottakkal, fogyasztokkal,

beszallitékkal, stb.) 21,3
Szponzoracid 21,1
Fenntarthaté fejl6dés el6mozditasa 18,7
Korrupcié elleni kiizdelem 17,7
Onkéntes munkavégzés 16,7
Fenntarthatdsagi/tarsadalmi/kornyezetvédelmi jelentés készitése 14,8
Human beruhazasok magas szinvonala 14,1
Fair trade 14,1
Szemléletformal6 kampanyok szervezése 13,9
Egyéb 0,0

A szervezetek kétharmadaban alacsonynak mondhaté a CSR tevékenység, mert vagy
egyetlenegy CSR teriileten sem aktivak, vagy a vélasztott CSR teriiletek nem haladjak
meg az 6tot. Csak a szervezetek egyharmada volt 2010-ben kifejezetten aktiv.a CSR
teriiletén. Egyotodiik a felsorolt CSR tevékenységek koziil hat és tiz kozotti teriiletet
jelolt meg, 10-nél tobb CSR tevékenységet csak a szervezeteknek a kicsit tobb mint
egytizede valdsitott meg. (Lasd a 12. abrat!)
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12. abra: A szervezetek megoszlasa a megvaldsitott CSR tevékenységek szama szerint
(szazalék)

Hany CSR tevékenységet valdsit meg a szervezet?

16-20
11-15 4%
10%

o
33% mo
6-10 s
21% W 6-10
11-15
16-20

32%

Ahogy emlitettiik mar, a kutatas soran egy CSR indexet is készitettiink. A CSR index

felépitésénél a 21. tablazatban részletezett 20 kapcsolodo tevékenységet vettiik alapul.

A CSR index dsszetétele a kovetkezd:

Valtozdk szama Suly Pontszam

CSR tevékenységek 20 5 100

A minden szervezetre kiszamolt CSR index megoszlasat a 22. tablazat mutatja meg. Az

elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 90 volt a 100 pontos CSR inde-

xen. A minta egészére jellemz6 atlagérték 21 pont volt. Tehdt a szervezetek atlagosan
az elérhet6 pontszamok egyotodét érik el, az esélyegyenldségi és sokszintségi indexnél
pedig a negyedét. Csak a szervezetek tizennégy szazaléka ért el 50 pontot meghaladé

eredményt. (Lasd a 22. tablazatot!)
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22. tablazat: A szervezetek megoszlasa a CSR index alapjan (szazalék)

Esetszam Szazalék Kumulativ szazalék

o 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
Osszesen 418 100

Az EsélyegyenlGségi és sokszintiségi és a CSR index Osszefiiggése

Az alabbi tablazatban Osszevetettiik az Esélyegyenl6ségi és sokszintiségi index és a CSR
indexben atlag alatti és feletti értékeket elért szervezeteket. (Lasd a 23. és a 24. tabla-
zatot!) Az eredmények azt mutatjak, hogy van osszefiiggés a két index eredménye ko-
z0tt. Azok a szervezetek, amelyek atlag alatti eredményt értek el az Esélyegyenldségi
és sokszintiségi indexen, 92 szazalékban a CSR indexen is az atlag alatti csoportban
voltak. Forditva is igaz, azok a szervezetek, amelyek a CSR indexen atlag alatti ered-
ményt értek el, azok 79 szazalékban az Esélyegyenl6ségi és sokszintiségi indexen is az
atlag alattiak korében szerepeltek. Az atlag feletti CSR index jobban valdszinsiti, hogy
aszervezet a Sokszintségi index tekintetében is atlagon feliili teljesitménnyel jar egyiitt
(89 szazalék). Forditva, az atlagon feliili Sokszintiségi index ,,csak” az esetek 72 szaza-
lékaban jar egyiitt a CSR index atlagon feliili szintjével.

23. tablazat: A Sokszinliségi index a CSR index szerint (szazalék)

A Sokszinlségi index Osszesen
CSR index Atlag alattiak Atlag felettiek
100%
Atlag alattiak 79 21 N= 258
100%
Atlag felettiek 11 89 N=160
N=220 N=198 N=418
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24. tablazat: CSR index a Sokszinliségi index szerint (szazalék)

CSR index A Sokszin(iségi index Osszesen
Atlag alattiak Atlag felettiek

Atlag alattiak 92 28 62%

Atlag felettiek 8 72 38%

B 100% 100% 100%

Osszesen N=220 N=198 N=418

Benchmark eredmények

Az Esélyegyenl6ségi és sokszintiségi index alapjan meghataroztuk a kis, kozepes és
nagy szervezetek szdmadra, hogy milyen munkahelyi esélyegyenldségi gyakorlatot ko-
vetnek azok a szervezetek, amelyek dtlag felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban vannak,
valamint amelyek a kategéridgjukban a tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a top 10 kate-
goridjanak neveztiik el.

Az alabbi tablazat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszammal lehet beke-
riilni a fels6 20 szazalék csoportjaba, illetve az esélyegyenldség és sokszintiség terén a
10 legjobban teljesitd szervezet kozé. Azt is megtudhatjuk a tablazatbdl, hogy mekkora
pontszam volt az adott kategdrian beliil a maximum.

25. tablazat: Az esélyegyenl8ségi és sokszinliségi index pontszama
a szervezetek mérete szerint

Atlag Fels6 20% Top 10 Maximum
Kisméret(i szervezetek (o - 49 f6) 17 30 - tdl 41 - t6l 57
Kézepes méretii szervezetek (50 - 500 f&) 27 40 - tél 53 — tél 74
Nagyméretii szervezetek (500 f§ felett) 34 53 - tél 64 - tdl 88
Osszesen 25 42 - t4l 66 - 88 88

A kovetkezékben mindegyik kategéridhoz kapcsolddva, vagyis az dtlag felettiek, a fel-
s6 20 szdzalék és a top 10 kategoéridjaban a szervezetek mérete szerint differencidlva
részletesen megnéztiik, hogy atlagosan hany esélyegyenldségi gyakorlatokat kovetnek
az abba a kategoriaba tartozo szervezetek. Nézzitk meg sorrendben el6szor az atlag
felettiek csoportjat, majd a felsé 20 szazalékot, végiil a top 10 csoportjat, hogy mit mu-
tatnak az eredmények! A tablazatok aljan minden kategéridra kiszamoltuk az atlagos
CSR indexet is.



50 I rész: Helyzetjelentés a munkahelyi esélyegyenl&ségrél és sokszin(liségrél

A foglalkoztatottak
sokszin(isége (max. 14) 5 csoport 7 csoport 8 csoport 7 csoport

Az esélyegyenlségi poli-
tika intézményesiiltsége
(max. 14) 3 intézkedés 4 intézkedés 6 intézkedés 4 intézkedés

HR eszkdzdk hasznalata
(max. 13) 5HR eszkoz 6 HR eszkoz 6 HR eszkoz 6 HR eszkoz

Esélyegyenl8séget javitd
intézkedések és juttatasok
(max. 8) 2 juttatas 3 juttatas 4 juttatas 4 juttatas

CSR index (max. 100) 25 34 52 39

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

Az esélyegyenlségi poli-
tika intézményesiiltsége
(max. 14) 4 intézkedés 6 intézkedés 8 intézkedés 6 intézkedés

HR eszk6zok hasznalata
(max. 13) 6 HR eszkoz 7 HR eszkodz 8 HR eszkoz 7 HR eszkoz

Esélyegyenl8séget javitd in-
tézkedések és juttatasok
(max. 8) 3 juttatas 4 juttatas 5 juttatas 4 juttatas

CSR index (max. 100) 38 47 67 52

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

Az esélyegyenlségi poli-
tika intézményesiiltsége
(max. 14) 5 intézkedés 9 intézkedés 9 intézkedés 10 intézkedés

HR eszkdzdk hasznalata
(max. 13) 8 HR eszkoz 9 HR eszkoz 10 HR eszkoz 10 HR eszkoz

Esélyegyenl8séget javitd in-
tézkedések és juttatasok
(max. 8) 3 juttatds 5 juttatas 5 juttatds 5 juttatas

CSR index (max. 100) 39 55 70 70
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Atlag felettiek Felsé 20 szazalék Top 10
A foglalkoztatottak sokszinlisége
(max. 14) 7 csoport 8 csoport 11 csoport
Az esélyegyenl8ségi politika
intézményesiiltsége (max. 14) 4 intézkedés 6 intézkedés 10 intézkedés
HR eszk6zok hasznalata (max. 13) 6 HR eszkoz 7 HR eszkoz 10 HR eszkoz
Esélyegyenl8séget javité intézke-
dések és juttatasok (max. 8) 4 juttatas 4 juttatas 5 juttatas
CSR index (max. 100) 39 52 70

Az Esélyegyenldségi és sokszintiségi index alapjan az atlag felettiek csoportjaba so-
rolt szervezetek atlagosan 7 valamilyen szempontbol hatranyos vagy ,,massaggal” bird
csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenldség intézményesiiltségének jeleként legalabb 4
intézkedést tettek. A HR eszkozokbdl legaldbb hatnal megjelenik az esélyegyenldségi
szempontok érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenlGséget javitd juttatdsokbol legalabb
négyet mar bevezettek. A CSR index tekintetében atlagosan 39 pontot értek el.

Az Esélyegyenldségi és sokszintiségi index alapjan a felsé 20 szazalék csoportjaba
sorolt szervezetek a vizsgalt 6sszes dimenzié mentén jobban teljesitettek. 8 valamilyen
szempontbdl hatranyos vagy ,,massaggal” biré csoportot alkalmaznak. Az esélyegyen-
16ség intézményesiiltségének jeleként legaldbb 6 intézkedést tettek. A HR eszkozokbol
legalabb hétnél megjelenik az esélyegyenldségi szempontok érvényesitése. Ezen kiviil
esélyegyenlséget javitd juttatasokbol legaldbb négyet mar bevezettek. A CSR index
tekintetében atlagosan 52 pontot értek el.

Az Esélyegyenl6ségi és sokszintliségi index alapjan a Top 10 csoportjaba sorolt
szervezetek a vizsgalt 6sszes dimenzié mentén jobban teljesitettek a fels6 20 szazalék
csoportjandl. 11 valamilyen szempontbol hatranyos vagy ,,massaggal” bir6é csoportot
alkalmaznak. Az esélyegyenldség intézményesiiltségének jeleként legaldbb 10 intéz-
kedést tettek. A HR eszk6zokbdl legalabb tiznél megjelenik az esélyegyenléségi szem-
pontok érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenldséget javito juttatasokbol legalabb otot
mar bevezettek. A CSR index tekintetében atlagosan 70 pontot értek el. (Lasd a 13.
abrat!)
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13. dbra: Az atlag felettiek, a fels6 20 szazalék, és a Top 10 benchmark eredményei

Benchmark eredmények 2010

Csoportok szama

11

Juttatasok szama 5 10 Intézkedések szama
7
10
Top 10
Fels6 20 szazalék
HR eszk6z6k szama B Atlag felettiek

A fels6 20 szazalék elsdsorban az esélyegyenléség intézményesiiltségét jelz6 intézkedé-
sek szama tekintetében mulja feliil az atlag felettiek csoportjat. A Top 10 csoportjaba
tartozo szervezetek az esélyegyenldség intézményesiiltségét jelz6 intézkedések szaman
kiviil az alkalmazott hatranyos helyzetli csoportok szama és az esélyegyenldségi cél-
zattal hasznalt HR eszkozok szama tekintetében is feliilmulja a fels6 20 szazalék cso-
portjat. Fontos megjegyezni, hogy az esélyegyenldséget elGsegitd juttatasokat illetGen
nincs szignifikans kiilonbség az atlag felettiek, a fels6 20 szazalék és a Top 10 csoportja
kozott. Ez azt is jelenti, hogy a jovében ez az a teriilet, amelyet a szervezetek szamara
érdemes attekinteni a kiegyensulyozott munkahelyi esélyegyenléség megteremtése ér-
dekében.

Az egész mintara vetitve a Top 10 kategoridjaban 4 kiilfoldi, 3 vegyes és 3 magyar cég
ban miikodik. Székhely szerint 8 budapesti és 2 vidéki szervezet keriilt a Top 10-be.
Végezetiil, méret szerint osztalyozva a szervezeteket megéllapithatjuk, hogy 6 nagy és
4 kozepes cég szerepelt a legjobbak kozott.
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A sokszinii szervezet elonyei

A valaszado szervezetek tobbsége szamot tudott adni az esélyegyenldséggel és sok-
szinliséggel kapcsolatos szervezeti elényokrél. A szervezetek egynegyede 6tnél ke-
vesebb elényt jelolt be, a szervezetek tovabbi negyede 6 és 10 kozotti szama elényét
sorolta fel a sokszintiségnek, mig a szervezetek kozel egytizede 11-nél is tobb szer-
vezeti elényét latjak megvaldsulni az esélyegyenldség és sokszintliség terén kifejtett
tevékenységiiknek.

14. abra: Van-e szervezeti el6nye az esélyegyenl&ségnek és sokszinliségnek (szazalék)

Van-e szervezeti el6nye az esélyegyenlGségnek és a sokszinliségnek?

Nincs elény
1%
W Nincs el6ny
Van elény
Van el6ny
59%

A Magyarorszagon miikodd szervezetek az esélyegyenléséget biztositod és sokszind
szervezet legfontosabb elényének a tarsadalmi hasznossagot és az etikus miikodést
tartottdk. Hasonléan fontos elénynek mindsiiltek a munkavéllalok szervezethez vald
viszonyara vonatozé szempontok: a munkavallaléi lojalitds novekedése, az dsszetarto,
tolerans munkahelyi 1égkar, és a tehetségek vonzasa, megtartasa. A bels6 elégedettsé-
gen kiviil szintén erés eldnyként jelentkezett a szervezet kiilsé megitélése, a vallalati
imazs épitésének lehetésége.

Kozepes gyakorisaggal emlitett el6nyei a sokszin( szervezetnek leginkabb a koltség-
csokkentéssel (vagy bevételnoveléssel) kapcsolatosak. Ezek kozott szerepelt az allami
tamogatasok megszerzése, illetve a rehabilitaciés hozzdjarulas fizetésének elkeriilése,
a fluktuacio csokkentése, teljesitményndvekedés, hidnyzasok szamanak csokkentése,
illetve a koltségcsokkentés, példaul tdivmunka bevezetése miatt.

Megkozelitéleg a szervezetek egyotode tartja elényosnek a sokszintiséget és esély-
egyenléséget az ligyfelek és fogyasztok csoportja szempontjabol, akar az elégedettsé-
giik novelése, a fogyasztdi igények jobb leképezése vagy 4j piacok megszerzése révén.

A toborzas konnyebbé valasa az egyik klasszikusan emlegetett elénye az esélyegyen-
16ség novelésének, a sokszinlség erdsitésének. Magyarorszagon azonban ez az egyik
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legritkdbban emlitett elénye a munkahelyi sokszintiségnek. Szintén a ritkdn emlitett
el6nyok kozé tartozik a befektetdi csoportok igényeinek valé megfelelés.

Végezetiil kiemeljiik, hogy a demografiai folyamatokhoz alkalmazkodé szervezet
kevesebb mint a munkaltatok egytizedénél szerepelt elényként, mikézben az inditékok
kozott az élen szerepelt az életkori sokszintiség, és varhatoan a kovetkezd évtizedben
a demografiai folyamatokhoz val6 hatékony szervezeti alkalmazkodas lesz az egyik
kulcskérdése a sikeres szervezeteknek. (Lasd a 26. tablazatot!)

26. tablazat: A sokszin(i szervezet altal elérhetd elényok el6fordulasi gyakorisaga
(szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
Tarsadalmilag hasznos, etikus miikédés 42,1
Munkavallaléi lojalitas névekedése 40,7
Osszetartd, tolerans munkahelyi légkor 38,5
Tehetségek vonzasa, megtartasa 383
Vallalati imazs épités 37,1
Allami tdmogatasok, pl. mentesség a rehabilitaciés hozzajarulas fizetése aldl 30,6
Fluktuacié csokkenése 27,3
Elégedettebb tligyfelek 23,9
Teljesitménynovekedés, hianyzasok szamanak csokkenése 20,1
Koltségesokkenés, pl. tavmunka bevezetése miatt 19,6
Fogyasztéi igények leképezése 18,2
Uj piacok 16,3
Toborzas konnyebbé valik (megné a jelentkezék szama) 13,4
Demografia-kévetd szervezet 8,9
Befektetdi csoportok elismerése 8,6
Osszegzés

Az mtd Tanacsad6i K6zosség a munkahelyi esélyegyenldségrol és a tarsadalmi felels-
ségvallalasrol szol6 2010-es II. Orszagos benchmark kutatasdban 418 szervezet adatai
alapjan készitette el kutatasi beszamolojat és benchmark adatait. Az orszagos bench-
mark kutatashoz az mtd Tanacsado6i Kozosség az online kérdéives modszert valasz-
totta. Az interneten elérhet6 elektronikus kérd6iv 2010. januar kozepe és 2010. majus
31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara.

A kutatas egyik f6 célja az volt, hogy a szervezetek minél szélesebb kort bevonasaval
realis képet alkothassunk arrdl, hogy Magyarorszagon mi jellemzi a munkahelyi esély-
egyenlGség és feleldsségvillalas gyakorlatat, szintjét 2010-ben. Kivancsiak voltunk arra
is, hogy milyen inditékai és akadalyai vannak a munkahelyi esélyegyenléség fejleszté-
sének. Célja volt tovabba a kutatasnak, hogy kiilonb6z6 véllalati kategériak szamara
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Osszehasonlitasi lehetdséget adjon a sajat ez iranyu teljesitményiik és mds, hozzajuk
hasonlé szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felelosségvallalasi szintje, gyakor-
lata kozott.

Az mtd Tanacsadoi Kozosség fontosnak tartotta feltérképezni, hogy a szervezetek
milyen inditékokbol kezdenek el foglalkozni az esélyegyenldséggel, illetve miért gon-
doljék azt, hogy nekik is kellene ezzel foglalkozniuk. Fontos, hogy a szervezetek tobb
mint fele ugy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még nem foglalkoznak a munka-
helyi esélyegyenléséggel. Ugyanakkor figyelemreméltd, hogy csupan a szervezetek el-
enyész0 része, 5 szazaléka fejtette ki elutasitd véleményét, miszerint a jovében sem ki-
van ezzel a teriilettel foglalkozni. A szervezetek altal megjel6lt leggyakoribb inditéknak
az életkor szerinti sokszin{i dsszetétel bizonyult (a palyakezd6tél a nyugdijasig minden
korcsoport reprezentalva van a szervezetben.) Masodik legfontosabb szempont a te-
hetséges munkavallalok megtartasa volt. A harmadik leggyakrabban emlitett inditék,
hogy etikai szempontbol fontosnak tartjak az esélyegyenldséget a szervezetek.

A kutatas fontos kérdése volt, hogy mennyire jellemzd, hogy a munkaltatoi szer-
vezetek gy nevezett hatranyos helyzetli vagy valamilyen szempontbdl ,,méassaggal”
biré csoportokbdl is valasztanak alkalmazottakat. A foglalkoztatottak sokszintiségét
azzal mértiik, hogy 6sszesen hany kiilonb6z6 csoport képviselibdl foglalkoztat az
adott szervezet. A valaszadd szervezetek atlagosan 6t hatranyos helyzetd csoportbol
foglalkoztatnak munkavallalokat. Az 6t leggyakrabban valasztott csoport a ndk, a 45
év feletti munkavdllaldk, a palyakezddk, a gyermekiiket egyediil nevel6k, valamint a ket-
t6 vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk. Tehat a meghatarozé elem a nem, az életkor
és a csaladi hattér. Az igazan ,,problémds” csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb
valasztasok kozott. Az mtd Tandcsaddi Kozossége annak a véleményének ad hangot,
hogy a szervezetek tobbsége csak a demografiai sokszintséget valdsitja meg, vagyis a
nem, az életkor és a csaladi hattér alapjan tekinthetd sokszintinek. A foglalkoztatottak
etnikai hovatartozasa, nemzetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga,
eltérd szexualis orientaciodja, kistérségi lakohelye alapjan csak a szervezetek , kisebbsé-
ge” nevezhetd sokszintinek.

A vizsgalt tényezdk koziil a vallalatok tarsadalmi befogadasara és a foglalkoztatott-
sag sokszintiségére a szervezetek mérete gyakorolja a legnagyobb hatast.

Az 500 £6 felett foglalkoztat6 nagyvéllalatok joval sokszintibb munkaerével rendel-
keznek, mint a kisméretl szervezetek. A kisméretl szervezetek 3 csoportot jeloltek
csak meg, a kozepes méretli szervezetek atlagos mértékben foglalkoztatnak hatra-
nyos, vagy valamilyen szempontbdl mas csoportokhoz tartozokat, mig a nagyvalla-
latok az atlag kétszeresét, vagyis 6 csoportot is foglalkoztatnak. Nemzetiség szerint
vizsgalva a szervezetek tarsadalmi befogadasat, illetve sokszintiségét 2010-ben csak
kis kiilonbség rajzolodik ki a kiilfoldi tulajdonban 1évé szervezetek javara. A ma-
gyar nemzetiségli szervezetek 4 csoportbol valasztanak munkaerdt, mig a kiilfoldi és
vegyes cégeknél 5 csoport el6fordulasa volt az atlagos. Méret és nemzetiség szerint
egyszerre vizsgalva a szervezetek sokszintiségét, arnyaltabb képet kapunk. Mégpedig
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azt latjuk, hogy a kis és kozép méret(i szervezeteknél nincs szignifikans kiilonbség
a magyar és kiilfoldi vallalatok kozott a foglalkoztatottak sokszintségében, igaza-
bdl a nagymeéreti szervezeteknél jellemzdbb, hogy a magyarokhoz képest a kiilfoldi
szervezetek befogadobbak, vagyis atlagosan tobb hatranyos helyzetii csoportot fog-
lalkoztatnak.

Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségénél azt néztiik meg kozelebbrol,
hogy mennyire jelenik meg explicit médon a munkahelyi esélyegyenldségi politika
szabalyzatokban, stratégiai célkitizésekben, esélyegyenldségi tervben, és ehhez ha-
sonlé gyakorlatokban. Osszesen 14 tényezdt vettiink figyelembe. A kutatéds adatai azt
mutattak, hogy a kérddivet kitolt6 szervezetek kozel fele legalabb egy éve foglalko-
zik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenléség kérdésével. Tovabba a szerveze-
tek tobb mint egyharmada rendelkezik olyan etikai kddexszel, amelyben talalhaté a
munkahelyi sokszintiségre, az esélyegyenldségre és az egyenlé banasmod biztositasara
vonatkozo iranyelv. A munkahelyi esélyegyenléség megvalositasahoz hatékony segit-
séget nyujthat az erre a témdra szakosodott civil szervezetekkel kialakitott szorosabb
egyiittmiikodés. A mintaban szerepld szervezetek egyharmada kiépitett mar kapcso-
latot olyan civil szervezetekkel, amelyek a hatranyos helyzett csoportok foglalkozta-
tasaval foglalkoznak. Szintén a lista élvonaldba tartozé intézményi gyakorlat, hogy
a dolgozdi elégedettségi vizsgalataba kitérnek az esélyegyenldségi szempontokra, de
ennek el6forduldsi gyakorisaga joval alacsonyabb, 24 szazalék. Az esélyegyenldség és
sokszintliségi tevékenység intézményesiiltségében nagyon fontos lépés, ha a szervezet
elhatarozza, hogy esélyegyenldségi és sokszintiségi tervet dolgoz ki. A szervezetek tobb
mint egy6tode rendelkezett 2010-ben esélyegyenléségi tervvel. Az esélyegyenléségi
politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai kozé tartozott a sokszintségi politika kidol-
gozasa, az antidiszkrimindcids képzés szervezése, tartasa, valamint az esélyegyenléségi
munkacsoport felallitdsa. Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségérdl irtakat
osszefoglalva megallapitottuk, hogy a valaszadé szervezetek valamivel tobb, mint két-
harmada indult el az intézményesiilési folyamatban: tehat legalabb egy gyakorlatot a
felsoroltakbdl megvalositott. Megallapitottuk azt is, hogy a szervezet mérete a legfon-
tosabb meghatarozo tényezdje az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségének,
ugyanakkor mérettdl fiiggetleniil a legkevésbé valasztott intézményesiilési folyamat az
esélyegyenléségi munkacsoport felallitdsa és antidiszkriminacios képzés tartasa volt.
A munkacsoport hattérbe szoruldsa értheté az eréforrasok oldalarol, ugyanakkor az
antidiszkriminacios képzés hatékony modja a szervezeten beliili attitidok, el6itéletek
lebontasanak, amelyet sok vallalat az esélyegyenléségi politika egyik f6 akadalyanak
vélt. Hasonldan érthetetlen a monitorozas, értékelési folyamat elhanyagoldsa, hiszen e
nélkiil nehéz redlis célkitlizéseket tenni.

2010-ben az esélyegyenldséget javitd intézkedések és juttatasok koziil a leggyak-
rabban megvaldsitott intézkedésekhez tartoznak az egészségiigyi szlirévizsgalatok,
a csaladi programok szervezése és a GYED-en és GYES-en 1évé kismamakkal valo
kapcsolattartas. Ezeket a cégek kozel fele biztositja munkavallaléinak. A szervezetek
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egyharmada sportoldsi lehet6séget is teremt munkavallaloi részére, ami az egészség-
megorzés szempontjabol roppant fontos. Az épiilet akadalymentesitése fogyatékkal
él6k szamara mar sokkal ritkabb munkaltatoéi gyakorlat. Ez masfeldl azt is jelzi, hogy a
munkahelyek tobbsége eleve kiesik a mozgassériiltek munkavallalasi lehetségei koziil
még 2010-ben is. A céges szallitas javithatja a kistérségben, falakban él6k, a megvalto-
zott munkaképességtiek, idésebb munkavallalok esélyegyenléségét a munkavallalas-
nal. A szervezetek kozel egyotode forditott figyelmet és er6forrasokat erre a teriiletre.
A kisgyermekesek gyermekfeliigyelettel kapcsolatos problémait ma még nagyon kevés
munkaltatd tekinti sajat gondjanak. Csak a munkahelyek 7 szdzaléka szervez nydron
taboroztatast, ennél is kevesebben tizemeltetnek sajat hataskorben vagy szerveznek
hozzaférést munkahelyi bolcsodéhez és 6vodahoz. Végiil, szintén a legritkabb intéz-
kedések kozé tartozik egy kiilon helyiség biztositasa a zavartalan szoptatasra, pihe-
nésre.

A vallalatok leggyakrabban a szakmai képzéseket valasztottak azon HR eszkozok
koziil, melyekhez esélyegyenldségi torekvések is kapcsolédnak. Tehdt a tudas napra-
készen tartdsa az egyik legfontosabb esélyt teremt6 eszkoze a HR vezetésnek, és a szer-
vezetek fele élt is ezzel a lehet6séggel. A szakmai képzés utan a munkaidével kapcsola-
tos intézkedések jelennek meg, nevezetesen a részmunkaidé és a rugalmas munkaidé
engedélyezése. A negyedik leggyakrabban valasztott HR eszkoz a teljesitményértéke-
16 rendszer volt. Az esélyegyenldség és sokszintség fejlesztése érdekében kozepesen
gyakran hasznalt HR eszkozoknek szamit a karrierfejlesztés, a készségfejleszt6 progra-
mok, a tivmunka és a munkakor-értékelés. A szervezetek egyotode—egynegyede hasz-
nalja ezeket a HR eszkozoket. A ritkan hasznalt HR eszk6zokhoz tartozik a coaching
és a mentoring is. Csak a szervezetek kevesebb mint egyotdode emlitette, ami azért
elgondolkodtatd, mert ez két olyan eszkoz, amelyet a szakirodalom kifejezetten kiemel
az esélyegyenléségre gyakorolt pozitiv hatasa okan. Végezetiil: a legritkabban hasznalt
HR eszkoz a re-orientacids képzés, amelyet kifejezetten a GYES-r6l, GYED-rdl visz-
szatérék szamadra szoktak szervezni, illetve a job sharing (osztott munkakér), amelyet
kvalifikélt, gyerekes nék szamara talaltak ki, hogy konnyebben 6ssze tudjak egyeztetni
a munkat és a maganéletet. Mas fejlettebb orszagokban a job sharing joval elterjedtebb,
mint Magyarorszagon.

Az esélyegyenldség fejlesztésének akadalyai koziil a leggyakrabban emlitett aka-
daly a technikai feltételek hidnya. A hatranyos helyzetd csoportok koziil leginkabb a
megvaltozott munkaképességtiek és ezen csoporton beliil a fogyatékkal él6 személyek
foglalkoztatasahoz kellenek kiegészitd technikai feltételek, mint az akadalymentesités,
esetleg specialis szamitégép vagy billentytizet, specidlis munkaeszkozok kialakitasa,
illetve 4talakitasa. A technikai feltételek hidnya mint legfontosabb akadélya az esély-
egyenldség fejlesztésének szintén megerdsiti, hogy 2010 fokusztémadja a munkaltatoi
szervezetek szamara a megvaltozott munkaképességili személyek nagyobb bevondsa a
foglalkoztatasba volt. A szervezetek egyharmadanal jelentkezett ez az indok mint aka-
daly. 2010-ben szintén jellemzé és gyakori akadalyai és hatraltaté tényezdi voltak az
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esélyegyenldség fejlesztésének a témaval kapcsolatos érdektelenség és motivdcio hidnya,
a szervezeten beliili elditélet és tolerancia hidnya, a belsé forrdsok hidnya valamint az
informdcié hidnya.

A szervezetek tobb mint egyharmadanak vannak jovébeni tervei a munkahelyi
esélyegyenléség és sokszintiség fejlesztésére. Az adatok azt mutattak azonban, hogy
azoknal a szervezeteknél, amelyek terveznek j intézkedéseket, kevesebb mint a felénél
allnak rendelkezésre az emberi és anyagi eréforras sziikségletek az djitasokhoz.

Az mtd Tanacsadoi Kozosség a kutatas adataira tamaszkodva egy Esélyegyenldségi és
soksziniiségi indexet fejlesztett ki 2008-ban, amelyet a 2010-es kutatds adatok elemzé-
sénél is felhasznalt. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy konnyen 6sszehason-
lithatéva tegyiik a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esélyegyenléség
és sokszintiség teriiletén. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 88
volt a 100 pontos esélyegyenléségi sokszinliségi indexen. A minta egészére jellemzd
atlagérték 25 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérheté pontszamok negye-
dét érték el. Csak a szervezetek kevesebb, mint egytizede ért el 50 pontot meghaladé
eredményt.

A kutatasban nemcsak a szervezetek munkahelyi esélyegyenldségét térképeztiink
fel, hanem a tagabb értelemben vett tarsadalmi felel6sségvallalasat, illetve a tarsada-
lomtudatos vallalatirdnyitas kiépiiltségét is. Az eléfordulasi gyakorisag alapjan felalli-
tott rangsorbol kideriil, hogy a szervezetek tobb mint fele rendelkezik etikai kédexszel
és tervezi a tarsadalmi szerepvdllaldsdnak bovitését a jovoben. A szervezetek egyharma-
da végez adomdnyozdst vagy valamilyen szervezetet tdmogat, valamint hangsulyt fektet
az etikus vallalati gazdasdgi miikodésre. A szervezetek tobb mint negyede emlitette a
szitkebb- tagabb kornyezet védelmeét, a felelds tarsasdgirdnyitdst és a munkahelyi sokszi-
niiséget a tarsadalmilag felel6s tevékenységei kozott. A szervezetek koriilbeliil egyoto-
de jelezte, hogy tiszteletben tartja a fogyasztdi jogokat, és rendelkezik esélyegyenldségi és
antidiszkrimindcios intézkedésekkel, hogy pdrbeszéded folytat az érintettjeivel valamint
szponzordcios tevékenységgel is segiti a CSR célkitiizéseit. A szervezetek 10-20 szdza-
lékos ardnyban valasztottak a fenntarthato fejlédés elémozditdsdt, a korrupcio elleni
kiizdelmet, az onkéntes munkavégzést, a fenntarthatosagi/tarsadalmi/kornyezetvédelmi
jelentéskészitést, a humdn beruhdzdsok magas szinvonaldt, a fair trade mozgalom tamo-
gatdsat, valamint a szemléletformdldé kampdnyok szervezését.

A kutatds soran az mtd Tandcsadoi Ko6zosség egy CSR indexet is készitett. Az elért
legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 90 volt a 100 pontos CSR indexen.
A minta egészére jellemz6 atlagérték 21 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az
elérhetd pontszamok egyotodét érték el, az esélyegyenldségi és sokszintiségi indexnél
pedig a negyedét. Csak a szervezetek kevesebb, mint egytizede ért el 50 pontot meg-
haladé eredményt.

Az Esélyegyenldségi és sokszintségi index alapjan meghataroztuk a benchmark
eredményeket, vagyis, hogy milyen munkahelyi esélyegyenldségi gyakorlatot kévetnek
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azok a szervezetek, amelyek atlag felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban vannak vala-
mint a tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategdriajanak neveztiik el.

Az Esélyegyenldségi és sokszintliségi index alapjan az dtlag felettiek csoportjaba so-
rolt szervezetek atlagosan 7 valamilyen szempontbol hatranyos vagy ,,massaggal” biré
csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenldség intézményesiiltségének jeleként legalabb 4
intézkedést tettek. A HR eszkozokbdl legaldbb hatnal megjelenik az esélyegyenldségi
szempontok érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenldséget javité juttatdsokbol legalabb
négyet mar bevezettek. A CSR index tekintetében atlagosan 39 pontot értek el.

Az Esélyegyenl6ségi és sokszintliségi index alapjan a felsé 20 szdzalék csoportjaba
sorolt szervezetek a vizsgalt 6sszes dimenzid mentén jobban teljesitettek. 8 valamilyen
szempontbdl hatranyos vagy ,,massaggal” biré csoportot alkalmaznak. Az esélyegyen-
16ség intézményesiiltségének jeleként legaldbb 6 intézkedést tettek. A HR eszkozokbol
legalabb hétnél megjelenik az esélyegyenldségi szempontok érvényesitése. Ezen kiviil
esélyegyenldéséget javitd juttatdsokbdl legalabb négyet mar bevezettek. A CSR index
tekintetében atlagosan 52 pontot értek el.

Végezetil megallapitottuk, hogy mennyiben teljesitenek tobbet Magyarorszagon a
munkahelyi esélyegyenlGség szempontjabol a legjobb teljesitményti szervezetek. Az
esélyegyenldségi és sokszintségi index alapjan a Top 10 csoportjaba sorolt szervezetek
a vizsgalt 0sszes dimenzié mentén jobban teljesitettek a fels6 20 szazalékba es6knél. 11
valamilyen szempontbdl hatranyos vagy ,,massaggal” bir6 csoportot alkalmaznak. Az
esélyegyenléség intézményesiiltségének jeleként legalabb 10 intézkedést tettek. A HR
eszkozokbdl legalabb tiznél megjelenik az esélyegyenléségi szempontok érvényesitése.
Ezen kiviil esélyegyenléséget javito juttatdsokbdl legalabb 6tot mar bevezettek. A CSR
index tekintetében atlagosan 70 pontot értek el.






Il. rész

Attekintés a munkahelyi
esélyegyenlGség és vallalati
felel6sségvallalas alakulasardl
2008 és 2010 kozott






Bevezetés

Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyenléség és véllalati felel6sségvallalassal
foglalkozd 2008-as és 2010-es kutatdsi eredményeink 6sszehasonlitasara vallalkozunk.
A tanulmanyban el8szor a kutatds modszertanat és a 2008-as és 2010-es minta dssze-
tételét ismertetjiik. A kovetkezd részben annak jarunk utdna, hogy milyen inditékai
voltak a munkahelyi esélyegyenldség fejlesztésének 2008-ban, és 2010-re ehhez képest
kovetkezett-e be valtozas a szervezetek inditékaiban. Utdna a kutatas egyik alapkérdé-
sét vizsgaljuk meg, mégpedig: soksziniibb lett-e a foglalkoztatottak osszetétele a kii-
16nb6z6 szervezeteknél 2008 és 2010 kozott, illetve milyen szervezeteknél talalkoznak
nagyobb valdszintiséggel tarsadalmilag befogadé magatartassal az egyes hatranyos,
illetve valamilyen szempontbdl massaggal biré csoportok. A foglalkoztatottak dssze-
tétele utan az esélyegyenldségi politika intézményestiltségét vessziik gorcsé ala, vagyis
azt nézzitk meg kozelebbrdl, hogy tortént-e elmozdulds egy erételjesebb intézménye-
stiltség iranyaba 2008 és 2010 kozott, vagyis, hogy jellemzébbé valt-e, hogy explicit
modon megjelenik a munkahelyi esélyegyenldségi politika szabalyzatokban, stratégiai
célkitiizésekben, esélyegyenléségi tervben és ehhez hasonlé gyakorlatokban. Az esély-
egyenléség intézményesiiltségét kovetéen azt fogjuk megvizsgalni, hogy miképpen
valtoztak azok az intézkedések, gyakorlatok, amelyekkel a szervezetek segithetik az
egyes csoportok esélyegyenldségének javitasat, illetve milyen juttatasokkal igyekeznek
tamogatni a kiillonb6z6 csoportokat. A tanulmany kovetkezd részében annak jarunk
utana, hogy 2010-ben mennyiben hasznaljak a szervezetek a kiilonb6z6 HR eszkozoket
esélyegyenldségi torekvéseik megvaldsitasara 2008-hoz képest. A munkahelyi esély-
egyenldségi politika gyakorlati megvaldsulasanak elemzése utan megvizsgaljuk, hogy
valtozott-e a szervezetek megitélése az esélyegyenldség fejlesztésének legnagyobb aka-
dalyaival kapcsolatban 2008-2010 kozott, illetve, hogy 2010-ben vagy 2008-ban volt-e
jellemz3bb, hogy a szervezetek tervezték aktualis gyakorlatuk fejlesztését.

Célja volt tovabba a kutatasnak, hogy kiilonb6z6 vallalati kategéridk szamara Ossze-
hasonlitasi lehetéséget adjon a sajat ez iranyu teljesitményiik és mds, hozzajuk hasonld
szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felel6sségvallalasi szintje, gyakorlata kozott.
Az mtd Tanacsado6i Kozosség a kutatas adataira tdmaszkodva 2008-ban egy Esélyegyenld-
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ségi és soksziniiségi indexet fejlesztett ki, amelyet a tanulmany masodik részében a 2010-es
adatokkal hasonlitunk ossze. Az Esélyegyenldségi és sokszintiségi index eredményének
Osszehasonlitasa utan a vallalatok feleldsségvallaldsanak gyakorlatat vetjitk 0ssze a két
vizsgalt idépontban a kutatdsi adatok alapjan készitett masodik indexiinkkel, a CSR in-
dex segitségével, amely azt a célt szolgalja, hogy a tarsadalomtudatos vallalatiranyitas
kiépiiltségét mérje, illetve tegye 6sszehasonlithatéva. Ebben a fejezetben az esélyegyen-
16ségi és sokszintiségi, illetve a CSR index dsszevetését is elvégezziik.

A tanulmany a 2008-as és 2010-es esélyegyenldségi és sokszintiségi benchmark ered-
mények Osszevetésével zarul. Az Esélyegyenldségi és sokszintségi index alapjan mind-
két idépontra meghataroztuk a kis, kozepes és nagy szervezetek szamara, hogy milyen
munkahelyi esélyegyenlGségi gyakorlatot kovetnek azok a szervezetek, amelyek dtlag
felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban vannak, valamint amelyek a kategéridjukban a
tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategoéridjanak neveztiik el. A benchmark
eredmények lehetévé teszik a szervezetek szdmadra, hogy a valasztott benchmark sze-
rint mérjék sajat szervezetiik tarsadalmi teljesitményét.

Modszertan

Az mtd Tanacsad6i Kozosség az orszagos benchmark kutatashoz 2008-ban és 2010-ben
is az online kérdéives modszert valasztotta. A 2008-as kérd6iv 6sszesen 38 kérdést tar-
talmazott a szervezet tipusardl, a munkahelyi esélyegyenléségi és a tarsadalmi felel3s-
ségvallalas terén bevezetett gyakorlatokrol. A 2010-es kérd6iv hasonlé felépitési volt,
de a 2010-es kutatds fokusztémadjahoz illeszkedGen kiegésziilt a megvaltozott mun-
kaképességtiek foglalkoztatasardl szolo kérdésekkel. A kérdések tobbsége zart kérdés
formajaban volt feltéve, azonban a néhdny nyitott kérdés lehetéséget adott a valasz-
adonak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

A kutatas els6 forduldjaban az interneten hozzaférhet6 elektronikus kérdéiv 2008.
november kozepe és 2009. janudr 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara.
A kérdéivhez vezetd link a sajté megjelenéseken tal kikiildésre kertilt a partneri hir-
levelekben, és megtalalhaté volt a CV Online, a hvg.hu és a Jobline oldalakon. A ku-
tatds masodik forduldjaban az elektronikus kérdéiv 2010. januar kozepe és 2010. ma-
jus 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara. A kérddivhez vezetd link a sajto
megjelenéseken tul kikiildésre keriilt a partneri hirlevelekben, és megtalalhato volt az
mtd honlapjan, a HRPortalon, a Profession.hu oldalakon. A kérdéivet terjesztették to-
vabba a Motivacié Alapitvany és az EFQM partneri szervezetei, illetve vallalati kap-
csolatai korében is. A kérdéiv kitoltése torténhetett anonim mdodon mint 2008-ban,
azonban 2010-ben a szervezetek azonosithato és regisztralt kérdoiv kitoltését 6szto-
nozte a munkahelyi esélyegyenléségi teljesitmények késobbi dijazasa, illetve a nyer-
hetd szakmai jutalmak. A regisztralt kérd6iv kitoltéssel novelni kivantuk a gytjtott
adatok megbizhatdsagit.
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A minta

2008-ban 0sszesen 468 szervezet toltotte ki az elektronikus kérdéivet, azonban az ada-
tok tisztitdsa és vizsgalata soran nyilvanvaléva valt, hogy a kitoltott kérdéivek egy része
hianyos, és megbizhaté médon nem dolgozhatd fel. A végsé mintabdl kikeriilt min-
den olyan valaszado, ahol a szervezetre vonatkoz¢é altalanos adatokon kiviil egyetlen-
egy munkahelyi esélyegyenldséggel vagy tarsadalmi felel6sségvallalassal kapcsolatos
kérdésre sem valaszolt érvényes mdédon. Osszesen 123 értékelhetetlen esetet voltunk
kénytelenek tordlni az eredeti mintabdl, igy a 2008-as mintaban 345 szervezet adatai
szerepelnek.

2010-ben Osszesen 734 szervezet toltotte ki a kérddivet. A végsé mintabdl szintén
kikeriilt minden olyan valaszado, ahol a szervezetre vonatkozé altaldnos adatokon ki-
vill egyetlenegy munkahelyi esélyegyenléséggel vagy tarsadalmi feleldsségvallalassal
kapcsolatos kérdésre sem vélaszolt érvényes médon. Osszesen 316 értékelhetetlen ese-
tet voltunk kénytelenek torolni az eredeti mintabdl, igy a 2010-es mintaban 418 szer-
vezet adatai szerepelnek.

Az érvénytelen esetek kisziirésével jelentdsen sikeriilt emelni az eredményeink
megbizhatdsagat, ami elsérendii szempont volt az mtd Tanacsado6i K6zosség szamara.
Ugyanakkor teljességében nem tudtuk megsztintetni a hianyos valaszadasbol eredd
esetszam kiilonbségeket. Az eredmények megbizhatd értelmezéséhez a tablazatokban
mindig feltiintetjiik az adott kérdésre valaszolok esetszamat.

A kovetkezbékben attekintjilk a minta Osszetételét a szervezetek tulajdonformaja, a
foglalkoztatottak 1étszama, a magyar piacon megkezdett tevékenységiik id6pontja, a
szervezet nemzetisége, agazata, szektoralis hovatartozasa és a székhelyének elhelyez-
kedése szerint.

A szervezetek tulajdonformaja

A szervezetek tulajdonformajat tekintve a 2008-as és 2010-es minta hasonlé tendenci-
akat mutat. Mindkét mintaban a szervezetek tobb mint fele korlatolt felel¢sségt tarsa-
sag (kft.) volt (60, illetve 52 szazalék). A mintaban szereplé szervezetek masodik leg-
gyakoribb tulajdonformaja a zartkord részvénytarsasag (zrt.), 21, illetve 22 szazalék.
Két kiilonbséget figyelhetiink meg a 2008-as és 2010-es minta dsszetételében: egyrészt
2010-ben nagyobb aranyban szerepelnek a kozigazgatasi és kozintézmények (3, illetve
8 szazalék), masrészt szintén nagyobb aranyban toltotték ki a kérddivet az egyesiilet
formdaban m(kodé civil szervezetek (1, illetve 5 szdzalék) (Lasd az 1. tablazatot!)
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1. tablazat: A szervezetek megoszlasa tulajdonforma szerint (szazalék)

2008 2010

Korlatolt felel8sségli tarsasag (kft.) 59,9 51,9
Zartkor( részvénytarsasag (zrt.) 21,1 21,5
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 3 3,8
Koézigazgatas, kozintézmény 3 81
Kilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 2,7 1,9
Betéti tarsasag (bt.) 2,7 1,2
Egyéni vallalkozas 2,4 1,7
Alapitvany 15 1,7
Kozhasznu tarsasag (kht.) 1,2 0,2
Egyesiilet 0,9 4,8
K6zos vallalat 0,6 0,5
Szovetkezet 0,3 0,2
Nonprofit kft. n.a. 1
Egyéb 15 15
Osszesen 100 100
N=337 N=418

A szervezetek mérete

A szervezetek méretét tekintve a 2008-as mintdhoz képest 2010-ben csokkent a kis-
méretli szervezetek ardnya és novekedett a kozepes méretiieké. Igy 2010-ben a kozepes
méretli szervezetek voltak a leggyakoribbak, mig 2008-ban a kisméretl szervezetek
toltotték ki legnagyobb aranyban a kérddivet. Az 500 6 feletti létszamot alkalmazd
szervezetek a minta negyedét alkotjak mindkét kutatasi idépontban. (Lasd 1. abrat és
2. tablazatot.)

2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a méretiik szerint
2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
0-49f8 43 33
50-500 & 31 41
500 f§ felett 26 26
Osszesen 100 100
N=337 N=418
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1. abra: A szervezetek megoszlasa méret szerint (szazalék)

Széazalék

A szervezetek megoszlasa méret szerint

42

0-49 f6 50-500 f§

500 f6 felett

A szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi
tevékenységének kezdeti idopontja

A kérdoivet 2008-ban és 2010-ben kitoltd szervezetek dontd tobbsége (kozel 80 szaza-

léka) egyarant a rendszervaltast kovetden kezdte meg tevékenységét Magyarorszagon.
2010-ben viszont nagyobb aranyban képviseltették magukat a mintaban a szocialista
idGszakban alakult szervezetek, mely jelenség valoszintileg a kozszféra intézményeinek
nagyobb jelenlétének tulajdonithato, valamint az utébbi 10 évben létrejott szerveze-
tek. A kisebb kiilonbségek mellett a minta szerkezete a vizsgalt szempontbdl hasonld
mindkét évben. (Lasd a 2. 4brat és a 3. tablazatot!)

3. tablazat: A szervezetek megoszlasa a megalakulasuk id6pontja
szerint 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
1945 el6tt 8 5
1945-1989 12 17
1990-1999 5L 45
2000-2010 29 33
B 100 100
Osszesen N=337 N=418
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2. abra: A szervezetek megoszlasa a tevékenység kezdeti id6pontja szerint (szazalék)

Midta tevékenykedik a szervezet Magyarorszagon?

60
51
50 45

33 | 2008

2010

20 17
12

© om l

1945 elStt 1945-1989 1990-1999 2000-2010

Szazalék

A szervezetek nemzetisége

Nemzetiség szerint vizsgalva, a minta Osszetétele 2008-ban és 2010-ben hasonlé 6sz-
szetételt mutat. Mindkét évben a mintaban szerepel6 szervezetek tobb mint fele (51,
illetve 54 szazaléka) 100%-os magyar tulajdonban van. A vegyes tulajdonu szervezetek
aranya némileg csokkent a magyar tulajdonban 1évéek javara. A magyar nemzetiség
szervezetek vélhetden a nagyobb ardnyban jelenlévo koltségvetési intézmények és ma-
gyar civil szervezeteknek koszonhet6. A minta kozel egyharmadat mindkét vizsgalt
id6északban 100 szazalékban kulfoldi tulajdonud vallalatok képezik, tehat ebben nem
figyelheté meg valtozas. (Lasd a 3. abrat és a 4. és az 5. tablazatot!)

4. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint
2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
Magyar 51 54
Vegyes 18 14
Kulfoldi 31 32
B 100 100
Osszesen N=337 N=418
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3. abra: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint (szazalék)

A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint
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Nemzetiség
5. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és a tulajdonos
nemzetisége szerint 2008-ban és 2010-ben (szazalék)
2008 2010
100% magyar tulajdonban év§ vallalat 43,0 36,6
100% kiilfoldi tulajdban évé villalat 31,2 31,3
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban [évé vallalat 11,6 9,8
Allami/énkormanyzati koltségvetési szerv 3,6 8,4
Magyar civil szervezet n.a. 4,8
Allami/énkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,9 3,6
Tobbségében magyar tulajdonban [évé vallalat 3,9 2,9
50-50%-ban hazai és kiilfoldi tulajdonban |évé vallalat 2,1 2,1
Kulfoldi civil szervezet n.a. 0,7
Egyéb 0,9 0,7
Osszesen 100,0 100,0
N=337 N=418

A szervezetek agazati besorolasa

Az alabbi tablazatbol egyértelmiien latszik, hogy mely dgazatok voltak reprezentdlva
legnagyobb aranyban a mintdban 2008-ban és 2010-ben egyarant: a kereskedelem, a
szoftver-, informaciétechnoldgia, az oktatas és kutatas, valamint a pénziigyi és gazda-
sagi szolgaltatasok. 2008-hoz képest csokkent a HR szolgaltatdsok részaranya, és ahogy
korabban emlitettiik, novekedett a civil szervezetek aranya 2008-hoz képest. A civil
szervezetek nagyobb sulyat a kérd6iv terjesztésébe bevont civil szervezetnek is koszon-

hetjiik. (Lasd a 6. tablazatot!)
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6. tablazat: A szervezetek agazati megoszlasa 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
Kereskedelem 11,5 10,8
Szoftver-, informaciétechnolégia 11,8 7,2
Oktatas, kutatas 4,3 6,5
Pénziigyi-, gazdasagi szolgaltatas 5,9 5,7
Civil szervezet 1,9 5,7
Bank, biztositds 3,7 5,5
Elektronikaipar 4,7 5,0
HR szolgaltatasok 10,6 4,5
Villamos energia-, gaz-, géz- és vizellatas 1,6 4,3
Egészségligyi, szocialis ellatas 1,9 4,1
EpitSipar 3,1 3,3
Elelmiszer, ital, dohany gyartasa 2,2 3,3
Papirgyartas, kiaddi, nyomdai tevékenység 1,2 2,6
Vegyi anyag, gumi, m(ianyagtermék gyartas 3,1 3,1
Kormanyzat, kozszféra 2,8 2,4
Internet, média 2,8 2,4
Jarmlipar 2,8 2,4
Fémalapanyag, fémfeldolgozasi termék gyartasa 4,3 2,2
Mérnoki szolgaltatasok 2,8 1,7
Turizmus, vendéglatas 2,2 1,7
Gép-, szerszamgépgyartas 1,6 1,7
Béanyaszat, nyersanyag kitermelés 1,2 1,7
Széllitas és raktarozas 1,9 1,9
Ingatlaniigyek 1,2 1,4
Javitas 0,3 1,4
Posta és tavkozlés 3,1 1,2
Mezd8gazdasag, vad-, erdd-, halgazdalkodas 1,6 1,2
Fafeldolgozas, batoripar 1,2 0,7
Textilia, b6rtermék gyartasa 0,3 0,7
Személyszallitas 2,2 0,5
Egyéb o 2,9
B 100,0 100,0
Osszesen N=322 N=418

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezégazdasagi, ipari,
illetve a szolgaltatoi szektorhoz tartozasuk szerint. A nemzetgazdasagi tendenciakhoz
hasonldan a szolgaltatas szektora képviseli a legnagyobb részaranyt (67, illetve 70 sza-



A minta

zalék) a mintan beliil mindkét vizsgalati évben. Az iparhoz tartozo6 szerzetek a minta
kozel egyharmadat alkotjak, s részaranyuk némileg novekedett. Végiil a mezdgazdasag

némileg alulreprezentalt a mintdban. (Lasd a 4. abrat!)

7. tablazat: A szervezetek megoszlasa a szektorélis hovatartozas szerint
2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
Mez8gazdasag 2 1
Ipar 28 32
Szolgaltatas 70 67
B 100 100
Osszesen N=322 N=418

4. abra: A szervezetek megoszlasa a szektoralis hovatartozas alapjan (szazalék)

Széazalék
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80
70
60
50
40
30
20

10

70 67
| 2008
2
58 3 2010

Mez8gazdasag Ipar Szolgaltatas

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése

A 2010-es mintaban a vidéki szervezetek javéra tortént egy eltolodas 2008-hoz képest.
Igy, 2010-re csékkent a minta Budapest-kozpontuséaga, és az orszagos tendencidkhoz

jobban igazodo telepiilési szerkezete alakult ki a mintanak. (Lasd 5. abrat!)
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5. abra: A szervezetek megoszlasa a székhely elhelyezkedése szerint (szazalék)

A szervezetek megoszlasa székhely szerint
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Budapest Vidék

Székhely

Osszefoglalva a mintarél elmondottakat, megéllapithatjuk, hogy az mtd Tandcsadé6i
Ko6z0sség 2008-as és 2010-es felmérése a munkahelyi esélyegyenléségrél és a vallalati
tarsadalmi felel¢sségvallalasrdl egyediilallo Magyarorszagon a minta nagysagrendjét
tekintve. Tudomasunk szerint az mtd Tandcsad6i Kozosség 2008-2009-es orszagos
benchmark felmérése ota, amelyben 345 szervezet szerepelt, nem sziiletett tovab-
bi survey tipusu kutatas ebben a témaban Magyarorszagon. A 2010-es kutatasnak, a
két évvel ezeldttihez képest, sikeriilt még tobb szervezethez eljuttatnia a kérdéivet, igy
egy 418 elemes szervezeti mintara tdmaszkodhat az eredmények kiértékelésénél. A két
vizsgélati idépontban felvett kérddives kutatas mintdja mutat kisebb eltéréseket (tobb
lett a magyar, a vidéki, az 4j szervezetek részaranya), de azok mértéke szignifikansan
nem befolydsolja az 6sszehasonlithatosagot. A két minta Osszetételét tekintve a legtobb
dimenzié mentén jol reprezentalja a magyarorszagi szervezeteket (foglalkoztatottak
szama, nemzetiség, szektoralis hovatartozas). Ugyanakkor az elektronikus kérd6iv és
az 6nkéntes és 6nbevallason alapul6 valaszadas okan néhany jellemzében torzit a nem-
zetgazdasaghoz egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult példaul, hogy a magyar
szervezeteken beliil alulreprezentaltak a koltségvetési intézmények, a mezégazdasagi
agazathoz tartozo, valamint a vidéki székhelyti szervezetek, masfeldl feliilreprezental-
tak a szoftver-, informacidtechnoldgia, az oktatas, a kutatds és a civil szervezetek. Ezen
eltérések ellenére a minta megbizhat6 forrasként szolgal a magyarorszagi munkahelyi
esélyegyenléséggel és a vallalatok tarsadalmi felel¢sségvallalassal kapcsolatos alapvetd
tendenciak tanulmanyozasara és kiértékelésére.
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Az esélyegyenlOség és sokszintiség inditékai

Atfogban vizsgélva az esélyegyenl8ség inditékait, megallapithatjuk, hogy strukturajat
tekintve nem tortént radikalis véltozas 2008 és 2010 kozott a magyarorszagi szerve-
zetek korében, hogy milyen inditékok jatszanak szerepet a munkahelyi esélyegyenld-
ség fejlesztésében. A masodik atfogd megallapitasunk: ha abbdl indulunk ki, hogy az
inditékok tobbsége vagy valtozatlan gyakorisagti vagy nagyobb aranyban fordul eld,
valamint, hogy gyakorlatilag egyetlen olyan tényezd van, amely ritkabban szerepelt
2010-ben a két évvel korabbi adatokhoz képest, akkor levonhatjuk azt a kovetkeztetést,
hogy az érdeklddés a munkahelyi esélyegyenléség irant novekvd tendenciat mutat, leg-
alabbis hasonlé a 2008-as szinthez, de semmiképpen sem csokkent. Ezt a feltételezést
er6siti a jo valaszadasi hajlandosag is, és a két évvel kordbbihoz képest nagyobb villa-
lati minta.

Mindkét vizsgalt évben, 2008-ban és 2010-ben is, fontos szerephez jutott a tehetsé-
ges munkavallalok megtartasa, a munkavallalok lojalisabba tétele a munkahely esély-
egyenlségi erdfeszitések mogott huzodd okok kozott. A munkaerd dsszetételével kap-
csolatos leggyakoribb inditékok az életkori sokszintiség (a palyakezd6tdl a nyugdijasig
minden korcsoport reprezentalva van szervezetiinkben), valamint a kisgyermekesek
magas aranya. Ez két indok 2010-ben még markdnsabban jelentkezett a két évvel ko-
rabbi felméréshez képest. Tovabba hangsulyos inditékként emlitették a szervezetek,
hogy a munkahelyi esélyegyenldséget etikai okok miatt tartjak fontosnak.

2008-ban a kutatas egyik meglepé eredménye az volt, hogy a torvényi megfelelés
nem gyakori inditéka a szervezetek esélyegyenldségi tevékenységének. A 2010-es vizs-
galat azt mutatja, hogy a szervezetek tudatosabba valtak, és jelenleg szignifikansabban
fontosabbnak tartjak az Egyenlé Bandsmdd Torvénynek valé megfelelést. 2008-hoz
képest dltalaban azok az inditékok szerepeltek 2010-ben nagyobb gyakorisaggal, ame-
lyek a szervezetek kiils6 tényez6khoz, a kiils6 kornyezethez valé nagyobb alkalmazko-
dést mutatjik. Igy hangstilyosabban szerepelt az is, hogy az Eurépai Unié gyakorlatét
szeretnék kovetni, valamint, hogy allami tdmogatashoz szeretnének jutni. Szintén a
kiils6 kornyezethez valé alkalmazkodast mutatja az a tény is, hogy a 2008-ban az egyik
legritkabb inditék, nevezetesen az, hogy ,szivesen foglalkoztatnanak fogyatékkal él6-
ket” 2010-re a valaszado szervezetek tobb mint negyedénél megjelent. Ezt a valtozast
egyértelmtien kothetjitkk a 2010. januar 1-t8l hatalyba 1ép6 4j rendelkezéshez, misze-
rint a megvaltozott munkaképességtiek utan fizetend6 rehabilitacios hozzajarulas ko-
zel hatszorosara emelkedett, mégpedig 967 000 forintra, amelyet a kételezd 5 szazalé-
kos létszamhoz képest hianyzé személyek utan kell fizetnie a szervezeteknek.

A relative ritkabb inditékok kozé sorolddott, hogy a szervezetek a toborzasi tevé-
kenységiiket szeretnék konnyiteni. Nyilvanvaléan a magasabb munkanélkiiliségi rata-
val és a gazdasagi valsaggal is 6sszefliggésbe hozhatdan, a toborzas jelenleg nem fontos
tizleti indok a munkahelyi esélyegyenldség fejlesztésében. Szintén az inditékok rangso-
ranak aljan szerepel a munkahelyi esélyegyenléségi torekvések egyik klasszikus tertile-
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te, mégpedig, hogy tobb né keriiljon a menedzsmentbe. Fontos kiemelni, hogy 2008 és
2010 kozott nem volt elmozdulés ezen a teriileten, mindkét idészakban a kutatdsban
szerepl6 szervezetek mindossze egytizedénél jelentkezett ez az inditék, amely tekintet-
ben nem kovetjitk mas eurdpai orszagok néi esélyegyenléségi torekvéseit.

A 2010-es kutatasban 1j inditékként soroltuk fel, hogy a sokszintiség a vallalati kul-
tura része, illetve, hogy az iizleti stratégia megvalodsitasa érdekében fejlesztik a sok-
szintiséget, munkahelyi esélyegyenldséget. A kutatds érdekessége, hogy jelenleg Ma-
gyarorszagon a szervezeteknek csak egy elenyész6 hanyada kezeli integraltan az tizleti
stratégia megvaldsitasat és a munkahelyi sokszintséget. Masfeldl a szervezetek gyak-
ran jelolték meg a masik 4j inditékot, mégpedig, hogy a munkahelyi esélyegyenléség
fejlesztésének egyik inditéka, hogy a sokszinlség része a vallalati kultdranak. (Lasd a
8. tablazatot és a 6. abrat!)

8. tablazat: Az esélyegyenlGséggel kapcsolatos szervezeti inditékok
el6fordulasi gyakorisdga 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010

Tehetséges munkavallaléinkat meg szeretnénk tartani 48 50
A palyakezdé&tél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van szer- 45 55
vezetiinkben

Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk 42 45
Sok kisgyermekes sziil§ dolgozik nalunk 38 43
Lojalisabb munkaerét szeretnénk 33 35
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatast tesz lehet&vé 28 26
Alkalmazottaink zéme né 25 28
Az Eurdpai Unié6 gyakorlatat szeretnénk kévetni 23 27
A csapatmunka terén van mit javitanunk 19 21
Szeretnénk az Egyenl8 Banasmdd Torvény szerint eljarni 19 31
Toborzasi tevékenységiinket meg szeretnénk kénnyiteni 17 13
Allami tdmogatasokhoz szeretnénk jutni 16 24
Anyacégiink nemzetkézi direktivait adaptalni kivanjuk 16 16
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal é16 embereket 1 26
Tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni 11 10
50 f6 feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelezd 5 10
Versenytarsaink gyakorlata vonzé szamunkra 4 5
A vallalati kultira része a sokszin(iség n.a. 43
Az lizleti stratégia megvaldsitasa érdekében n.a. 18




6. abra: Az esélyegyenl8séggel kapcsolatos szervezeti inditékok el6fordulasi
gyakorisaga 2008-ban és 2010-ben (szazalék)
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A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintisége

A 2010-es orszagos benchmark felmérés egyik fontos kérdése volt, hogy vajon az eltelt
masfél-két évben a szervezetek sokszintibbekké valtak-e Magyarorszagon vagy sem.
Kiilon kiemelend6 koriilmény, hogy a két vizsgalt idészak kozott vilaggazdasagi valsag
zajlott, amelynek hatasara Magyarorszagon is novekedett a munkanélkiiliség, igy kiilo-
nosképpen relevans, hogy vajon az egyes hatranyos helyzet(i csoportok alkalmazasaval
kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek magatartdsa.

A 2008-as és 2010-es adatok dsszehasonlitasakor az els6 indikator, amelyet megvizs-
galunk, hogy hany hatranyos helyzetl csoportot alkalmaztak a szervezetek a két id6-
pontban. (Lasd 7. és 8. dbrat!) A kutatas els6 forduléjaban, 2008-ban a mintaban szerepld
szervezetek atlagosan 4,0 hatranyos helyzet(i csoportbol foglalkoztattak munkavallalokat.
2010-ben ugyanez a mutatd kisebb novekedést mutatott, mert az atlagosan foglalkozta-
tott hatranyos helyzett csoportok szama 4,6-ra emelkedett. A median értékét tekintve is
javulast regisztralhatunk: 2008-ban 4, 2010-ben 5 hatranyos csoport foglalkoztatasa volt
a median értéke. Masfeldl viszont a modusz (leggyakoribb érték) tekintetében 2010-re
romlas figyelheté meg: mig 2008-ban 2 hatranyos helyzet( csoport foglalkoztatasa volt a
modusz, 2010-ben a nulla hatranyos helyzet(i csoport foglalkoztatasa volt a leggyakoribb
érték. Ez egyrészt jelezhet egy polarizalodasi folyamatot a szervezetek korében: egyes
cégek kevésbé, mas szervezetek tobb személyt foglalkoztatnak a hatranyos helyzeti cso-
portok képvisel6i koziil, masrészt elképzelhetd, hogy a 2010-ben kitoltott kérddivek ko-
rében némileg nagyobb aranyban voltak hianyosan kitoltott kérddivek.

7. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok szama
szerint 2008-ban (szazalék)

A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok szama (2008)
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8. abra: A szervezetek megoszldsa a foglalkoztatott hatranyos helyzet(
csoportok szdma szerint 2010-ben (szazalék)

A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok szama (2010)
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A kovetkezékben azt vizsgaljuk meg kozelebbrol, hogy a kiilonb6zé hatranyos hely-
zetli csoportok foglalkoztatdsa milyen gyakorisaga volt 2008-ban és 2010-ben, illetve
mely csoportoknal tortént pozitiv vagy negativ véltozas az elmult két évben. (Lasd a
9. tablazatot!)

El6szor is leszogezhetjiik, hogy 2010-ben ugyanaz az 6t hatranyos helyzet(i csoport
talalhato a foglalkoztatasi rangsor élén mint 2008-ban: a n6k, a 45 év felettiek, a palya-
kezdok, a gyermekiiket egyediil neveldk, illetve a kettd vagy tobb 14 év alatti gyerme-
ket neveldk.

Osszességében a 2008-as és 2010-es rangsorban — egyetlen kivételtd] eltekintve —
nincs olyan jelentds atrendez8dés, amely a gyakran, kozepesen gyakran és ritkan al-
kalmazott csoportok kozétt hozott volna jelentds atrendezddést. Az egyetlen kivétel
ez alol a megvaltozott munkaképességtliek csoportja, amelyik a ritkdn foglalkoztatott
hatranyos helyzeti csoportok koziil a kézepesen gyakran foglalkoztatottak kategoria-
jaba keriilt 2010-re. A vizsgalt idészak rovid is volt a radikalis atrendezédéshez, azon-
ban fontos megjegyezni, hogy egyértelmtien vannak nyertesei és vesztesei a hatranyos
helyzet(i csoportok korében ennek az eltelt két évnek. (Lasd a 10. tablazatot!)

A nyertesek kozott tarthatjuk szamon a megvaltozott munkaképességtieket, a tartd-
san beteg hozzatartozdt dpoldkat, és a fogyatékossaggal €16 személyeket. Kisebb mér-
tékben ugyan, de szintén ndvekedett a kistérségben éloket, a gyermekiiket egyediil ne-
velGket és a 45 év felettieket foglalkoztato szervezetek aranya.

A 2010-es év leglatvanyosabb hozadéka, hogy majdnem megduplazédott a megval-
tozott munkaképességli személyeket (17-r6l 32 szazalékra) és masfélszeresére (15-rél
23 szazalékra) nétt a fogyatékos embereket foglalkoztatd szervezetek aranya. Ez a val-
tozds egyértelmien Osszefiiggésbe hozhaté a rehabilitacids hozzdjarulas mértékének
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drasztikus novekedésével. A valdosagos helyzetnél némileg pozitivabb iranyba torzit-
hatja az eredményeket, hogy a mintan beliil nagyobb szamban taldlhatunk a megval-
tozott munkaképességili és a fogyatékossaggal €16 személyekkel foglalkozo civil szer-
vezeteket, melyek korében kimagasloan nagy (75 szazalék) az ezekbdl a csoportbdl
foglalkoztatottak aranya.

A két évvel ezel6tti helyzethez képest relative rosszabb pozicioi lettek, vagyis az el-
telt id6szak ,,veszteseiként” tekinthetiink kisebb mértékben a péalyakezddkre, a nékre,
a romdkra és az eltéré nemzetiségtiekre. A 2008-ban legritkdbban alkalmazott eltéré
szexudlis orientdcidjuak és az egyéb etnikai kisebbségek képviseldinek pozicioi a kuta-
tas adatai szerint tovabb romlottak: 2010-re mintegy negyedével csokkent az ket al-
kalmazo szervezetek aranya. A korabban szintén a leghatranyosabb csoportban helyet
foglal6 tartdsan beteget apolok 2010-re javitottak pozicidikat, és atkeriiltek a kozepe-
sen gyakran alkalmazott csoportok korébe.

9. tablazat: Az adott hatranyos helyzetl csoportot foglalkoztatd szervezetek
aranya 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010 2010/2008
Né&k 75 66 0,88
Palyakezd&k 61 54 0,89
45 év feletti munkavallalék 59 66 1,12
Gyermekiiket egyediil nevel8k 43 53 1,23
Kett8 vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevel8k n.a. 53 1,00
Romak 25 22 0,88
Eltéré nemzetiségliek, migransok 24 21 0,88
Kistérségben él6k 21 27 1,29
Megvaltozott munkaképességliek 17 32 1,88
Fogyatékossaggal él8k (testi, szellemi) 15 23 1,53
Eltérs szexudlis orientacidjuak 13 10 0,77
Tartésan beteg hozzatartozdt apoldk 12 20 1,67
Egyéb etnikai kisebbségek 11 8 0,73
Egyéb (pl. GYES-ré| visszatérsk) 2 2 1,00
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9. abra: A hatranyos helyzet(i csoportokat foglalkoztatd szervezetek

aranya 2008-ban és 2010-ben (szazalék)
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10. tablazat: A hatranyos helyzet(i csoportokat foglalkoztaté szervezetek

aranyanak novekedési rataja 2008-ban és 2010 kozott

2010/2008
Megvaltozott munkaképességtliek 1,88
Tartésan beteg hozzatartozét apoldk 1,67
Fogyatékossaggal él8k (testi, szellemi) 1,53
Kistérségben él6k 1,29
Gyermekiiket egyediil nevel8k 1,23
45 év feletti munkavallalok 1,12
14 év alatti gyermeket (egyeddil) nevel8k 1,00
Egyéb (pl. GYES-rél visszatérék) 1,00
Palyakezd8k 0,89
Né&k 0,38
Romak 0,88
Eltéré nemzetiségliek, migransok 0,38
Eltéré szexualis orientacidjuiak 0,77
Egyéb etnikai kisebbségek 0,73
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A foglalkoztatottak soksziniisége és a szervezetek tipusa

A kovetkez6 részben szeretnénk részletesebben koriiljarni, hogy a kiilonboz6 vallalat-
tipusok miként befolyasoltak a foglalkoztatottak sokszintiségét 2008-ban és 2010-ben,
illetve szeretnénk meghatdrozni azokat a kategoridkat, amelyek esetében nagyobb va-
l6szintséggel talalkozhatunk tobb hatranyos helyzetd, illetve valamilyen szempontbdl
»>masnak” mindsiilé sokszinli munkaerd osszetétellel. A tendenciakat részlegesen mar
érzékeltettiik, amikor az egyes csoportokat foglalkoztatok jellegzetességeit jartuk kor-
be. Most azonban a véllalatok tipusa fel8l kozelitiink, és alapvetéen az alkalmazott hat-
ranyos helyzett csoportok atlagos szamat vizsgaljuk a kiillonboz6 vallalati kategoriak
szerint 2008-ban és 2010-ben. (Lasd a 11-15. tablazatot!)

El6szor is meg kell allapitanunk, hogy az atlagosan javuld szervezeti sokszintség a
nagyvallalati szféraban megtorpant, illetve nem valtozott az elmult két évben. A javu-
las elsésorban a kozépméretli szervezetek korében ment végbe, kisebb mértékben a
kisméret(i szervezeteknél. Szintén érdekessége a kutatdsnak, hogy az abszolut értékben
most is meglévo, a killfoldi és vegyes tulajdonu szervezetek javara megmutatkozo kii-
16nbség a szervezetek sokszintiségében 2010-re is megmaradt, de az ollé a magyar és a
kiilfoldi szervezetek kozott csokkent jelentdsen zarult ebben a tekintetben.

Ha a nemzetiséget és a szervezeti méretet kombinalva vizsgaljuk a szervezeti sok-
szintségben bekovetkezett véltozasokat, akkor azt latjuk, hogy els6sorban a magyar
kozépméretl szervezeteknél tortént javulas, masodsorban pedig a kiilfoldi/vegyes tu-
lajdonu kozépméretli szervezeteknél. Az adatok tovabba arra is ravildgitanak, hogy a
magyar és kiilfoldi szervezetek kozott még meglévé kiilonbség a munkaerd osszetételét
tekintve els6sorban a magyar és kiilfoldi/vegyes nagyméretii szervezetek korében ta-
pasztalt kiillonbségekre vezethetd vissza.

A munkaerd sokszintiségét tekintve némileg erdsodott a kiilonbség az ipari és a
szolgaltaltoi szektor kozott az ipari szervezetek javara. Masfeldl viszont a vidéki, illet-
ve budapesti székhelyl szervezetek kozott zarult az olld, és gyakorlatilag megszitint a
kiilonbség.

11. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok
atlagos szama a szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi
tevékenységének kezdeti id6pontja szerint

2008 2010
500 6 felett (N=109) 6,0 6,0
50 - 500 f& (N=171) 4,3 5,0
0- 49 f8 (N=138) 2,7 2,9
Osszesen 4,0 4,6
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12. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama

a szervezetek nemzetisége szerint

2008 2010
Kulfoldi (N=105) 5,2 5,0
Vegyes (N=59) 3,9 54
Magyar (N=170) 3,4 4,0
Osszesen 4,0 4,6
13. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet( csoportok atlagos szama
a szervezetek nemzetisége és mérete szerint
2008 2010
magyar + kisméret( 2,6 2,9
magyar + kdzepes méretii 3,9 4,9
magyar + nagyméret(i 538 5,4
kilfoldi/vegyes + kisméret(i 2,9 2,8
killfoldi/vegyes + kozepes méreti 4,5 5,0
kiilféldi/vegyes + nagyméret(i 6,1 6,3
Osszesen 4,0 4,6
14. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek szektoralis hovatartozasa szerint
2008 2010
Ipar 5,0 57
Szolgéltatas 3,8 4,1
Mez8gazdasag 1,6 2,0
Osszesen 4,0 4,6
15. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetl csoportok atlagos szama
a szervezetek székhelye szerint
2008 2010
Vidék 4,4 4,7
Budapest 3,9 4,5
Osszesen 4,0 4,6

Visszatérve arra a kérdésiinkre, hogy vajon a magyarorszagi szervezetek sokszintib-
bekké valtak-e a 2008 és 2010 kozotti id6szakban, az mtd Tandcsadoi Kozosség annak a
véleményének ad hangot, hogy a szervezetek tobbsége 2010-ben, csakiigy mint 2008-ban,
csak a demogrdfiai soksziniiséget valdsitotta meg, vagyis a nem, az életkor és a csalddi
hattér alapjdn tekinthetd sokszintinek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nem-
zetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga, eltéré szexualis orientacioja,
kistérségi lakohelye alapjan csak a szervezetek ,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek.
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Az orszagos szinten meglévo — kismértékd, am - pozitiv valtozas elsésorban a kozép-
méretli szervezetek aktivizdlodasanak koszonhetd. Ebben jelentGs szerepet jatszott a
torvényi kornyezet megvaltozasa, vagyis a rehabilitdcids jarulék hatszorosara emelé-
se, amely a koltséghatékonysag és takarékossag elvének koszonhetéen mobilizalta a
megvaltozott munkaképességtiek és fogyatékkal él6k csoportjanak foglalkoztatasara
tett eréfeszitéseket. Ez egyben arra is felhivja a figyelmet, hogy a hatranyos helyzett
csoportok foglalkoztatdsara bevezetett pozitiv, illetve negativ 6sztonzék hatékonyak
lehetnek, amennyiben azok valdban elég jelentdsek ahhoz, hogy anyagi okok miatt
megvaltoztassak a foglalkoztatd szervezetek érdekeltségi rendszerét.

Az esélyegyenlségi politika intézményesiiltsége

A 2008-as munkahelyi benchmark kutatas egyik fontos megallapitdsa volt, hogy a
magyarorszagi szervezeteket elsdsorban az esélyegyenléségi politika alacsony intéz-
meényesiiltsége jellemzi. Akkoriban a szervezetek kozel fele egyetlen formalis esély-
egyenl6ségi intézkedéssel sem rendelkezett, és a tizennégy felsorolt intézkedési te-
riiletek koziil a szervezetek atlagosan kett6t valositottak meg. A 2008 és 2010 kozott
eltelt id6szakra — dltalaban véve - az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségének
erésodése jellemzo. 2010-re kevesebb mint egyharmadra csokkent azon szervezetek
aranya, amely egyetlen formalis esélyegyenlGségi intézkedéssel sem rendelkezett. Az
intézményesiiltséget mutat6 esélyegyenléségi intézkedések atlagos szama is némileg
megemelkedett 2010-re, és elérte a harmat.

A valtozasokat gy foglalhatjuk 6ssze, hogy az esélyegyenléségi politika intézmé-
nyesiiltségének teljes hianyat felvéltotta az intézményesiiltség kezdeti stddiuma. Ezt a
mindségi valtast jol jelzi, hogy mig 2008-ban a szervezetek korében a legtipikusabb ka-
tegoria az intézményesiiltség teljes hianya volt, vagyis a nulla intézkedés, addig 2010-re
a leggyakoribb kategériava az 1-3 intézkedés bevezetése valt. Szintén az esélyegyenlo-
ségi politika intézményesiiltségének elérehaladasat jelzi, hogy a legnagyobb noveke-
dést a kozépso kategdria mutatta, vagyis amely szerint a szervezetek 4-6 intézkedést
mar bevezettek. Ez azt is jelenti, hogy 2010-re a szervezetek egyharmadaban az esély-
egyenl6ségi politika intézményestiltsége kozepes vagy annal magasabb szinvonalu.
2008-ban a kozepes vagy annal magasabb esélyegyenldségi intézményesiiltség csak a
szervezetek egyotodét jellemezte. (Lasd a 10. abrat!)
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10. abra: Az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltségét jelz6
intézkedések szama szerinti megoszlas 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

Az esélyegyenlségi politika intézményesiiltségét jelz6 intézkedések szama
2008-ban és 2010-ben
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Szazalék

A kovetkezokben az egyes esélyegyenlGségi intézkedések valtozasi iranyait nézziik meg
kozelebbrol. Fontos leszogezni, hogy a vizsgalt tizennégy intézkedés egyikében sem ta-
pasztaltunk visszaesést, vagyis minden kategéridban vagy szinten maradast vagy néve-
kedést regisztralhatunk 2008 és 2010 kozott. (Lasd a 16. tablazatot és a 11. abrat!)

A viltozasok mértékét vizsgalva megallapithatjuk, hogy atlagosan az egyes katego-
riak kozel 50 szazalékkal emelkedtek. A legnagyobb elérehaladast az esélyegyenldsé-
gi gyakorlat monitorozasa terén latjuk. Itt tobb mint kétszeresére emelkedett az ezzel
foglalkozd szervezetek aranya, am még ezzel a jelentds javulassal is csak a szerveze-
tek egytizede fordit figyelmet erre a fontos feladatra, tehat tovabbi fejlesztésekre van
sziikség ezen a vonalon. A masik nagy eldretorés az esélyegyenlGségi tervek készitése
terén figyelheté meg. Két év alatt megduplazodott azon szervezetek ardnya, amely el-
készitette esélyegyenléségi tervét. Korabbi egytizedes aranyukhoz képest 2010-re mar
a szervezetek tobb mint egyotode rendelkezett esélyegyenldségi tervvel. A harmadik
jelentds véltozas az esélyegyenléségi intézményesiiltségében, hogy a szervezetek joval
aktivabban épitenek ki kapcsolatokat a civil szervezetekkel, mint 2008-ban. 2010-ben
a szervezetek egyharmada jelezte, hogy van kapcsolata civil szervezettel, amely dup-
ldja a korabbi, 2008-as kutatasi eredménynek, de elképzelhetd, hogy a civil szerveze-
tek magasabb aranya a mintaban szintén felfelé torzitja az adatokat. Még egy tertiletet
szeretnénk kiemelni, mégpedig az antidiszkriminaciés képzésekét. Ugyan 2010-ben,
csakugy mint 2008-ban, ez a gyakorlat a legritkabban alkalmazottak korében szerepel,
mégis emlitésre méltd, hogy érezhetGen tortént egy elmozdulas a holtpontrdl ezen a
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téren, tehat lassan novekszik azon szervezetek szdma, amelyek részt vettek, vagy szer-
veztek antidiszkrimindacios képzést.

Ha 6sszefoglaloan vizsgaljuk az esélyegyenldség intézményesiiltségét, akkor lathat-
juk, hogy tortént atrendezédés a leggyakrabban hasznalt 6t gyakorlat kozott: azon ki-
viil, hogy szervezetileg foglalkoznak az esélyegyenléséggel, hogy az etikai kddex tartal-
maz az egyenlé bandsmddra vonatkozo iranyelveket, hogy kialakitottak kapcsolatokat
a hatranyos helyzetd csoportokkal foglalkozo civil szervezetekkel, hogy a dolgozoéi elé-
gedettségi felmérésben kitérnek az esélyegyenldség kérdésére, az esélyegyenlGségi terv
készitése is bekeriilt az 6t leggyakoribb formalis intézkedésbe. Ez azt is jelenti, hogy a
szervezetek proaktivabbakka véltak, nemcsak kiilonb6z6 antidiszkriminaciés szabaly-
zatokat készitenek el, hanem a fejlesztés igényével a jovobeli terveiket is rendszerezik.
Ugyanakkor fel kell hivni a figyelmet arra is, hogy mikozben a szervezetek novekvo
része készit immar esélyegyenldségi tervet, elenyészé azon szervezetek aranya, ame-
lyek sajat bevallasuk alapjan rendelkeznek esélyegyenlGségi stratégiaval, sokszintiségi
politikaval, vagy a feladatok ellatasaért felel§ referenssel vagy esélyegyenléségi munka-
csoporttal. Ezeken az utébbiakban felsorolt teriileteken nem tortént szignifikans el6-
relépés a 2010-es adatok szerint, és ez feltétleniil a belsé ellentmondasokra hivja fel a
figyelmet.

16. tablazat: Az esélyegyenl8ség intézményesiiltségét jelzd intézkedések aranya
2008-ban és 2010-ben, és az egyes intézkedések novekedési rataja (szazalék)

2008 2010 2010/2008

Legalabb 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenléséggel 37 47,6 1,29
Etikai kddexiik tartalmaz-e a munkahelyi sokszin(iség, esélyegyenl8ség,

egyenl8 banasmdd biztositasara vonatkozd iranyelveket? 34,5 36,8 1,07
A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér az esélyegyenlGségi szempontokra 17,7 24,4 1,38
Van kapcsolatuk hatranyos helyzet(i munkavallaldkat segité civil szerve-

zetekkel 15,7 33,0 2,10
Antidiszkriminacids szabalyzatok 11,6 14,8 1,28
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 10,7 12,0 1,12
Esélyegyenl8ségi terv 10,1 22,0 2,18
Sokszinliségi politika 9 9,1 1,01
Esélyegyenl8ségi stratégia 8,7 12,4 1,43
Esélyegyenl8ségi referens 8,7 12,7 1,46
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenl8ségi dijakra 8,4 10,3 1,23
EsélyegyenlGségi gyakorlat monitorozasa 4,3 10,0 2,33
Esélyegyenl&ségi munkacsoport 3,8 4,1 1,08
Antidiszkriminacids képzés 3,8 6,2 1,63
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11. dbra: Az esélyegyenl8ség intézményesiltségét jelz8 intézkedések aranya

2008-ban és 2010-ben (szazalék)

Legalabb egy éve foglalkoznak szervezeti
szinten esélyegyenl8séggel

Etikai kédex tartalmaz egyenld
banasmddra vonatkozé iranyelveket

Kapcsolat civil szervezetekkel

Dolgozéi elégedettségvizsgalat kitér az
esélyegyenl8ségre

Esélyegyenl&ségi terv

Antidiszkriminaciés szabalyzatok

Esélyegyenl8ségi referens

Esélyegyenl8ségi stratégia
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Esélyegyenlségi gyakorlat monitorozasa
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Esélyegyenléséget javito intézkedések és juttatasok

2008 és 2010 kozott alapvetden azonos maradt a struktdrdja a munkaltatdi szervezetek
altal nyujtott, az esélyegyenldséget is javitd intézkedéseknek és juttatasoknak. Csakugy
mint 2008-ban, 2010-ben is az egészségiigyi szlir6vizsgalatok, a csaladi programok
szervezése, valamint a GYED/GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartas volt a
leggyakoribb intézkedés és juttatasi forma. Ezen beliil az egészségiigyi szlirGvizsgala-
tok szolgaltatasa a kutatds eredményei szerint tovabb béviilt a munkaltatok korében,
amely arra enged kovetkeztetni, hogy béviilében van az egészségtudatos munkahe-
lyek ardnya Magyarorszagon. Sportoldsi lehetdséget a szervezetek egyharmada nyujt
munkavillaléinak, és ez az arany stabilnak mondhatd, tehat nem valtozott az elmult
két évben. A masodik teriilet, ahol érzékelhetd javulas tortént a vizsgalt iddszakban: a
munkahelyek akadalymentesitése. 2010-re az akadalymentesitett munkahelyek ardnya
25 szazalékra nétt a 2008-as 17 szazalékhoz képest, amely folyamat értelemszertien
kapcsolodik a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasaval kapcsolatos jog-
szabalyi véltozasokhoz, és a mar emlitett munkaltatoi attittdokhoz. 2010-ben két uj
juttatasi format vettiink fel a listara, a céges buszjarat szervezését és a munkasszallitast,
valamint a hatranyos célcsoportok szamara informacios kiadvanyok szerkesztését.
Ezek koziil a buszjarat, és szallitas bizonyult az elterjedtebbnek. Tobbségében az ipari
tevékenységet végz6 szervezetek (56 szazalék) fektetnek anyagi er6forrasokat ebbe a
juttatasi formaba.

Végezetiil pedig meg kell, hogy éllapitsuk, hogy nem tortént eléretorés a munkal-
tatok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos magatartasaban. A 2010-es és 2008-as adatok
Osszehasonlitdsa azt mutatja, hogy stagnal a munkaltatdi kozremikodés a csaladosok
gyermekfeliigyelettel kapcsolatos feladatainak ellatdsaban annak ellenére, hogy az el-
mult két évben sok szo esett errdl a témardl. Csak az esélyegyenldségnek és sokszi-
niségnek legelkotelezettebb munkaltatok fektetnek eréforrasokat a nyari gyermek-
taboroztatasba, a munkahelyi bolcséde vagy ovoda féréhelyek biztositasara, vagy
szoptatasra, pihenésre alkalmas helyiség kialakitasara. (Lasd a 12. dbrat!)

Az esélyegyenloséget és sokszintiséget tamogato HR eszk6zok hasznalata

A 2010-es kutatds egyik meglepd eredménye, hogy orszagosan nem szélesedett a HR
eszkozok hasznalata kifejezetten esélyegyenldségi célzattal. Mig a 2008-as felmérés
egyik fontos megallapitdsa az volt, hogy a szervezetek tobbsége nem az esélyegyenld-
ségi politika intézményesitésével akarja elérni esélyegyenldségi és sokszintségi céljait,
hanem a HR eszkozok gyakorlati alkalmazésa révén teszi azt, addig a 2010-es kutatasi
adatok arra engednek kovetkeztetni, hogy az elmult masfél-két esztendében a szer-
vezetek nagyobb hangsulyt fektettek az esélyegyenldségi politika intézményesitésére
mint a HR eszkozok ez iranyu tovabbfejlesztésére.
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12. abra: Esélyegyenl|Gséget javitd intézkedések és juttatasok aranya
2008-ban és 2010-ben (szazalék)

Esélyegyenl&séget javitd intézkedések és juttatasok

— s
k 47

Egészségiigyi szlirvizsgalato

I

Csaladi programok, juttatasok 41

Kapcsolattartas a GYED/GYES-en [ 4

|évd kismamaval 44
O 0 &
Sportolasi lehet8ség 32
Akadal s N
adalymentesités 17 @ 2010
2008
Céges buszjarat, szallitas 0_18

Célcsoportok szamara informaciés  |[N12
kiadvanyok ©

Nyari gyermektaborozas

Szoptatasra, pihenésre [i2
berendezett helyiség | 2

Munkahelyi bolcséde, évoda, illetve |1
féréhely biztositasa | 3

o 10 20 30 40 50 60

Szazalék

Az egyes HR eszkozok esélyegyenldségi célzati hasznalatat bemutatd tablazatbol
(Lasd a 17. tablazatot és a 13. abrat!) egyértelmiien kideril, hogy a rész- és a rugalmas
munkaidén, valamint a job sharing, vagyis az osztott munkakor alkalmazasan kiviil
a szervezetek az Osszes tobbi HR eszkoz tekintetében alacsonyabb aranyban jelezték
2008-hoz képest az adott HR eszkoz esélyegyenléségi hasznalatat 2010-ben. A négy
leggyakrabban hasznélt HR eszkoz kozott mindkét vizsgalati évben ugyanazokat ta-
laljuk: a szakmai képzéseket, a részmunkaidét, a rugalmas munkaidét valamint a tel-
jesitményértékelési rendszert. Ezeken beliil azonban mind a szakmai képzések és a
teljesitményértékelési rendszer eléfordulasi aranya is csokkent. A szakmai képzések
visszaesésében kozrejatszhatott a 2008-ban kitort és 2009-re feler6sodott gazdasagi
valsag is, amelynek kovetkeztében a cégek érezhetden csokkentették képzési rafordita-
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saikat. A teljesitményértékelés a 2008-as masodik leggyakrabban hasznalt HR eszkoz-
bdl két pozicidval lejjebb, a negyedik helyre keriilt. Ebben a folyamatban szerepe lehet
annak, hogy a 2010-es mintdban nagyobb ardnnyal szerepelnek a civil szervezetek és a
kozsztéra intézményei, ahol kevésbe valdszinii a formalis teljesitményértékelési rend-
szer muikodése.

17. tablazat: Esélyegyenl&ségi torekvések megjelenése a kiilonb6z6
HR eszkdzok hasznalataban (szazalék)

2008 2010 2010/2008
Részmunkaidé 45,5 47,4 1,04
Rugalmas munkaid8 39,7 40,4 1,02
Job sharing (osztott munkakor) 8,1 8,1 1,00
Mentoring 18,0 16,7 0,93
Szakmai képzések (Life-long learning) 57,1 49,5 0,87
Készségfejleszté programok 25,8 22,5 0,87
Tavmunka 25,5 22,0 0,86
Teljesitményértékels rendszer 48,1 40,2 0,84
Coaching 19,1 14,8 0,77
Re(orientacids) képzés 12,2 8,9 0,73
Karrierfejlesztés 34,8 23,7 0,68
Munkakér-értékelés 32,8 20,6 0,63
Munkakértervezés 29,9 13,2 0,44

Az el6fordulasi aranyok legerételjesebb csokkenése a munkakortervezés, a munka-
kor-értékelés és a karrierfejlesztés tekintetében volt tapasztalhatd. A munkakortervezés
esetében példaul a 2008-as 30 szazalékrol 13 szazalékra esett vissza azon szervezetek
aranya, amelyek hasznaltak ezt az eszkozt esélyegyenléségi torekvéseik megvaldsitasa-
ra. Ez anndl is érdekesebb, mert mint korabban lattuk, a megvaltozott munkaképes-
ségliek csoportja novekedett a legnagyobb mértékben a hatranyos helyzett csoportok
koziil, és az esetiikben volna az egyik leghatékonyabb intézkedés a munkakortervezés,
illetve ajratervezés. A munkakor-értékelés csokkent el6fordulasi aranyanak hatterében
talan az allhat, hogy a szervezetek nem kifejezetten esélyegyenléségi intézkedésként
definialtak. Nyilvan a munkakor-értékelésnek lehet szerepe abban, hogy a gyakorlat-
ban megvaldsithassak az ,,egyenld munkaért egyenld bér” elvét, de nem szamit a leg-
fontosabb esélyegyenlGségi intézkedésnek. Sajnalatos eredménye a kutatdsnak, hogy a
szervezetek 2010-ben kevésbé tekintették hasznosnak, illetve hasznaltak esélyegyenl6-
ségi megkozelitéssel a karrierfejlesztés eszkozét az esélyegyenldségi céljaik megvalo-
sitasara: egyharmadrdl egynegyedre csokkent azon szervezetek aranya, amelyek éltek
ezzel a HR eszkozzel.
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13. abra: EsélyegyenlGségi célzattal hasznalt HR eszkdzok eléfordulasi

aranya 2008-ban és 2010-ben (szazalék)
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A készségfejlesztés, a tavmunka, a mentoring, a coaching és a re-orientacids képzé-
sek el6fordulasi aranya stagnalt, vagy kissé szintén visszaesett az elmult idészakban. Ez
kivaltképp azért is sajnalatos, mert a felsoroltak mind olyan HR eszk6zok, amelyek az
esélyegyenléségi szakirodalomban jelentds szerepet kapnak, mint hatékony eszkozok
a hatranyos helyzetl csoportok foglalkoztatasanak elésegitésére.

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek hany HR eszkozben lattak esélyegyen-
16ségi célzatot 2008-ban, illetve 2010-ben. Az elébbiekben targyalt tendenciakat meg-
erdsiti, hogy a a kutatdsban résztvevé szervezetek 2008-ban atlagosan 4,0 HR eszkozt
jeloltek meg esélyegyenldségi torekvéseik megvaldsitasara, mig 2010-ben ennél ala-
csonyabb, dtlagosan 3,3 HR eszkozt hasznaltak atlagosan. Felmeriilt, hogy a kiilonbsé-
get nem elsdsorban az a tény magyarazza-e, hogy a 2010-es kutatdsban magasabb volt
a nem teljesen kitoltott kérd6ivek aranya mint 2008-ban. Ezért kiilon kiszamoltuk az
atlagosan hasznalt HR eszkozok szamat 2008-ra és 2010-re a teljesen kitoltott kérdo-
ivekre sztikitve a mintat mindkét kutatdsi évben. A kiilonbség kisebb lett a két vizsgalt
iddszakban ezzel a mddszerrel, igy 2008-ban atlagosan 4,9, 2010-ben 4,5 HR eszkozt
jeloltek meg a szervezetek, de a tendencia, hogy 2010-ben a szervezetek atlagosan ala-
csonyabb szamban hasznéltak HR eszkozoket esélyegyenldségi célzattal, tovabbra is
igaz maradt.

A legnagyobb kiilonbség 2008 és 2010 kozott ott mutatkozik meg, hogy 2010-ben a
szervezetek majdnem egyharmada egyetlen HR eszkozt sem hasznélt esélyegyenldsé-
gi célzattal, mig 2008-ban ez az arany csak 17 szazalékot mutatott. Elképzelheté még
egy olyan valtozas is, hogy a szervezetek tudatosabban szétvalasztottak mar 2010-ben,
hogy egy adott HR eszkozt esélyegyenléségi célzattal hasznalnak-e vagy sem. (Lasd
a 14. abrat!) Mindenesetre fontos volna a jévében feltérképezni, hogy milyen okokra
vezethetd vissza a tapasztalt visszaesés, mennyiben vannak mddszertani okai, illetve
mennyiben tudatos vallalati dontések eredménye a tapasztalt tendencia.

A sokszintiség akadalyai

A vallalatok megitélése szerint 2008 és 2010 kozott Osszességében csokkentek az esély-
egyenlGség fejlesztésének akadalyai. Mindekdzben jelentdsen at is strukturalodtak a
szervezetek altal észlelt hatraltat6 tényezok. 2008-ban a leggyakrabban emlitett akada-
lya az esélyegyenl6ség és sokszintliség fejlesztésének az informdcié hidnya volt. A val-
lalatokon beliil tehat jellemzébbé valt, hogy megszerezték a témaval kapcsolatos fon-
tosabb informacidkat. 2010-re ezt az indokot csak az 6todik legfontosabb akadalyként
emlitették a szervezetek. Helyette 2010-ben a technikai feltételek hidnya fogalmazddott
meg leggyakrabban hatréltatd tényezéként, amely nyilvanvaléan a megvaltozott mun-
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14. abra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy hany HR eszkdzben jelennek
meg esélyegyenl|8ségi torekvések (szazalék)
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kaképességii személyek kozéppontba helyezddésével magyarazhato. Ezek a valtozasok
onmagukban jelzik, hogy jelentds véltozasok torténtek a munkahelyi esélyegyenldség
fejlesztésének kérdésében Magyarorszagon a 2008 és 2010 kozotti idészakban.

A technikai feltételeken tal 2010-re két, a szervezeti kulturaval és a személyes érté-
kekkel, attittiddel osszefiiggd tényezd jelent meg erételjes akadalyként. A 2008-as ku-
tatds sordn, ezeket nem adtuk meg vélaszlehet6ségként, hanem az egyéb kategoéridban
a véalaszadok irtdk be mint kiegészitd szempontot. Osszehasonlitani tehdt nem tudjuk
a két vizsgalati évet ebbdl a szempontbdl, de azt mindenesetre leszogezhetjiik, hogy az
egyéni attitlidok és a szervezeti kultura atalakitasa mindenképp fontos eléfeltétele az
esélyegyenldség és sokszintliség jovobeni fejlesztésének.

Mindkét kutatdsi évben a gyakori akadédlyok kozott emlitették még a szervezetek a
belsé forrdsok hidnydt. E probléma csokkentéséhez fontos volna a kozvetlen tizleti ér-
dek felfedezésére és a vezetdi elkotelez6dés erésodésére.

2008-hoz képest a gyakori akadalyokbdl kozepesen gyakori akadalyokka valt
2010-re a j6 példak hidnya, az dllami 0sztonzdk hidnya, a kozvetlen iizleti érdekhidnya,
valamint a vezetdk ellendlldsa. Ezeket a tényezoket a szervezetek kozel negyede emli-
tette 2010-ben a két évvel korabban mért kozel egyharmados aranyhoz képest.
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A munkatarsak ellenallasa, az ad6zasi szabalyok, illetve a szakért tanacsado és kép-
zések hianya mindkét kutatasi id6pontban a legritkdbban emlitett szervezeti akadélyai
voltak az esélyegyenldség fejlesztésének. (Lasd a 18. tablazatot és a 15. abrat!)

18. tablazat: Az esélyegyenlGség fejlesztését gatl6 tényezdk elSfordulasi
gyakorisaga 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

2008 2010 2010/2008
Technikai feltételek hianya 24,1 32,5 1,35
Erdektelenség, motivacié hidnya 0,9 30,6 34,00
El&itélet, toleranciahiany 1,7 30,4 17,88
Belsé forras hianya 31,3 30,4 0,97
Informacié hianya 42,3 29,7 9,70
)6 példak hianya 28,0 25,4 0,91
Allami 6szt6nz8k hianya 33,6 24,6 0,73
Kozvetlen uzleti érdek hianya 32,5 21,5 0,66
Vezetdk ellenéllasa 31,3 20,1 0,64
Munkatarsak ellenallasa 21,4 16,7 0,78
Adézasi szabalyok 20,6 13,9 0,67
Szakért8 tanacsadok/képzések hianya 12,5 12,0 0,96
A tevékenység jellege nem teszi lehet6vé n.a. 0,9 n.a.

Az esélyegyenldségi és sokszintiségi politika jovébeni fejlesztése

A kutatas soran kivancsiak voltunk arra, hogy 2008-hoz képest 2010-ben véltozott-e
azon szervezetek ardnya, amelyeknek vannak jovébeni tervei a munkahelyi esélyegyen-
16ség fejlesztését illetden. A kérdSivben feltettitk mindkét kutatdsi forduléban azt a
kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkrimindcids intézkedések bevezetését, amely a
hatrannyal él6 munkavallal6i csoportok esélyeit javitjak. Nagysagrendileg nem valto-
zott 2008 és 2010 kozott a munkahelyi esélyegyenldséget fejleszteni kivand szervezetek
aranya. Mindkét vizsgalati évben a szervezetek megkozelitSleg egyharmada vallotta,
hogy szeretné fejleszteni ezt a teriiletet. Ugyanakkor a 2010-es adatok arra engednek
kovetkeztetni, hogy az elmult két évben kissé er6sodott azon szervezetek aranya, ame-
lyek rendelkeznek fejlesztési elgondolasokkal. (Lasd a 16. abrat!)
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15. dbra: Az esélyegyenl&ség fejlesztését gatld tényez8k eléfordulasi gyakorisaga
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16. abra: A szervezetek megoszlasa 2008-ban és 2010-ben aszerint,
hogy tervezik-e antidiszkriminacids intézkedések bevezetését (szazalék)
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A fejlesztési elgondolasokhoz azonban emberi és anyagi eréforrasok is sziikségesek.
Azt is megkérdeztiik a szervezetektSl 2008-ban és 2010-ben, hogy rendelkezésiikre
allnak-e tovabbi emberi és anyagi eréforrasok a tervezett intézkedések bevezetéséhez.
A megfelel6 eréforrasokkal rendelkezé szervezetek nagysagrendileg hasonld arany-
ban talalhatok a 2008-as és a 2010-es mintaban (30, illetve 28 szazalék). Ugyanakkor
nem minden szervezet tervez 4j intézkedéseket, amelynek pedig meglennének az er-
forrasai. Az adatok azt mutatjak, hogy azokndl a szervezeteknél, amelyek terveznek
Uj intézkedéseket, 2008-ban még tobb mint felénél, 2010-ben kevesebb mint a felénél
allnak rendelkezésre az emberi és anyagi eréforras sziikségletek az ujitdsokhoz. (Lasd
a 17. abrat!)

Osszegezve: a munkahelyi esélyegyenl8séggel kapcsolatos jov6beni terveket illetden
azt mondhatjuk, hogy nagysagrendileg hasonl6 a két vizsgélt évben, de tendenciajat
tekintve 2010-re némileg novekedett az esélyegyenl6séggel kapcsolatos tervekkel ren-
delkezd szervezetek aranya, mig a megvaldsitashoz sziikséges emberi és anyagi eréfor-
rasok a szervezetek alacsonyabb szdzalékanal dllnak csak rendelkezésre.
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17. abra: A szervezetek megoszlasa 2008-ban és 2010-ben aszerint, hogy rendelkeznek-e
emberi és anyagi er6forrasokkal a tervezett intézkedések bevezetéséhez (szazalék)
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Az Esélyegyenldségi és soksziniiségi index

Az mtd Tanacsadoi Kozosség altal 2008-ban kifejlesztett Esélyegyenldségi és sokszi-
niségi indexet hasznaljuk fel a 2008-as és 2010-es atfogé munkahelyi esélyegyenldségi
teljesitmények osszehasonlitasara.

A minden szervezetre kiszamolt Esélyegyenldségi és sokszinliségi index megosz-
lasat a 19. téblazat mutatja meg a 2008-as és 2010-es adatokat tekintve. Erdekessége
a kutatasnak, hogy 2008-ban és 2010-ben egyarant az elért legkisebb érték 0, a leg-
magasabb pontszam pedig 88 volt a 100 pontos Esélyegyenldségi és sokszintségi inde-
xen. A minta egészére jellemz6 atlagérték megkozelitSleg azonos maradt az elmult két
évben: 2008-ban 24, 2010-ben 25 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérhetd
pontszamok negyedét érték el mindkét vizsgalati iddszakban. Tovabbi hasonldsagot
mutatnak az eredmények a tekintetben, hogy csak a szervezetek egytizede ért el 50
pontot meghaladd eredményt. (Lasd a 19. tablazatot!)
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19. tablazat: A szervezetek megoszlasa az Esélyegyen|&ségi
és sokszinlségi index alapjan (szazalék)

2008 2010
o 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
Osszesen 100 100

Osszességében megallapithatjuk, hogy a szervezetek munkahelyi esélyegyenl8ségi és
sokszintségi teljesitménye csupan 1 ponttal ndvekedett 2008 és 2010 kozott a 100 foka
skalan, tehat pozitivumként értékelhetjiik, hogy a gazdasagi valsag id6szakdban nem
romlott jelentdsen a munkaltatok ez iranyu tevékenysége, ugyanakkor a korabbiak-
ban targyalt részleges pozitiv elmozdulasok ellenére 9sszességében stagndlt, vagyis
azonos maradt a magyarorszagi szervezetek esélyegyenldségi teljesitménye az elmult
két évben.

A kovetkezOkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgaljuk meg a Sok-
szinlségi index atlagos értékeit.

Az Esélyegyenldségi és sokszintliségi index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjdk, hogy szignifikans kiilonbség van a szervezetek munkahelyi
esélyegyenlségi teljesitményében a szervezetek mérete szerint. Az alabbi tablazat egy-
értelmtien bemutatja, hogy a szervezet méretének novekedésével egyenes aranyosan
novekszik a sokszintségi index atlagos pontszama is, mind 2008-ban és 2010-ben. Mi-
nél nagyobbak a szervezetek, annal nagyobb a valészintisége, hogy az index magasabb
pontszamot mutat a két vizsgalati évben. Ugyanakkor az adatok az oll6 sz{ikiilését mu-
tatjak a két idépont kozott: a kis- és kozépméretli szervezeteknél a Sokszintliségi index
pontszamai 2010-re némileg javultak, a nagyméretii szervezeteknél viszont kismérté-
ki visszaesésre utalnak az adatok. (Lasd a 20. tablazatot!)



CSR index: A tarsadalomtudatos vallalatiranyitas kiépiiltsége 97

20. tablazat: az EsélyegyenlGségi és sokszinliségi index atlagos értéke
a szervezet mérete szerint

2008 2010
Kisméret(i szervezetek (o - 49 f6) 16 17
Kézepes méretii szervezetek (5o - 500 f&) 25 27
Nagyméretli szervezetek (500 f§ felett) 36 34
Atlag 24 25

Az Esélyegyenldségi és soksziniiségi index és a szervezet nemzetisége

2008-ban még a szervezetek mérete és a tulajdonos nemzetisége egyarant szignifi-
kansan meghatdrozta az adott szervezet Esélyegyenléségi és sokszintiségi indexét.
A 2010-es kutatds egyik f6 tjszer(i eredménye, hogy a szervezetek nemzetisége mar
nem befolydsolja szignifikansan az esélyegyenldségi teljesitményt. A vizsgalt két évben
a magyar szervezetek esélyegyenléségi teljesitménye javult, mig a kiilfoldieké romlott.
Ujdonség az is, hogy 2010 és 2008 kozott a vegyes tulajdont szervezetek esélyegyen-
16ségi teljesitménye utolérte a kiilfoldi szervezetekét. (Lasd a 21. tablazatot!) Részlete-
sebb bontasban vizsgalva az adatokat azt is megallapithatjuk, hogy a magyar és kiilfoldi
szervezetek kozotti kiilonbség kizarélag a nagyméretl szervezetek korében tapasztalt
kiilonbségnek tudhaté be, tehat a magyar nagyméretl szervezetek esélyegyenléségi
teljesitménye tovabbra is elmarad a kiilfoldi nagymeéretii szervezetekétdl.

21. tablazat: Az Esélyegyenl8ségi és sokszin(liségi index atlagos értéke
a szervezet nemzetisége szerint

2008 2010
Magyar 19 23
Vegyes 22 29
Kulfoldi 33 28
Osszesen 24 25

CSR index: A tarsadalomtudatos vallalatiranyitas kiépiiltsége

A kutatas adatai azt mutatjak, hogy a CSR tevékenységek tobbségének el6fordulasi
gyakorisaga csokkent 2008 és 2010 kozott. Leglatvanyosabban a szervezetek szpon-
zoracios és adomanyozasi hajlandosaga esett vissza az elmult két évben, tobb mint
egyharmaddal. Erdekes modon éppen a kevésbé gyakori CSR tevékenységek tartottdk
meg korabbi el6fordulasi aranyukat, illetve kismértékd novekedést is megfigyelhetiink
példaul a korrupci6 elleni kiizdelem, az 6nkéntes munkavégzés, a fenntarthato fejlodés
elémozditasa, a fair trade esetén. Egyértelmiien latszik a tablazatbol, hogy a szerve-
zetek a koltségesebb CSR tevékenységeket visszaszoritottak az elmult két évben, ami
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minden bizonnyal a gazdasagi valsag rovasara irhaté. Masfeldl bizakodasra adhat okot,
hogy 2008-hoz hasonldan, a szervezetek fele tervezi a jévében tarsadalmi szerepvalla-
lasdnak bovitését. (Lasd a 22. tablazatot és a 18. dbrat!)

22. tablazat: A CSR tevékenységek eléfordulasi gyakorisdga 2008-ban
és 2010-ben (szazalék)

2008 2010 2010/2008
Van etikai kddexiik 55 53 0,96
Tervezik a véllalat tarsadalmi szerepvallalasanak b&vitését 53 50 0,95
Adomanyozas/tamogatas 50 33 0,67
Etikus vallalati gazdasagi miikodés 41 34 0,81
Sz(ikebb-tagabb kérnyezet védelme 37 28 0,77
Szponzoracid 34 21 0,62
Felel&s tarsasagiranyitas 32 27 0,86
Munkahelyi sokszin(iség 30 27 0,91
Parbeszéd az érintettekkel 28 21 0,77
Fogyasztéi jogok tisztelete 26 23 0,88
Esélyegyenl8ségi és anti-diszkriminacids intézkedések 26 23 0,88
Human beruhdzasok magas szinvonala 18 14 0,78
Fenntarthaté fejl6dés el6mozditasa 17 19 1,09
Jelentéskészités 15 15 1,00
Korrupcié elleni kiizdelem 15 18 1,22
Onkéntes munkavégzés 14 17 1,18
Szemléletformald kampanyok szervezése 14 14 1,02
Fair trade 13 14 1,10
Egyéb 2 o o

A 2008-as és 2010-es évben regisztralt CSR tevékenységek szama egyértelmien meg-
erdsiti a korabban targyalt tendenciat a CSR 2010-es visszaesésérél. Azonban amikor
azt vizsgaltuk, hogyan oszlanak meg a szervezetek az emlitett CSR tevékenységeik sze-
rint, akkor vildgossa valt, hogy a CSR tevékenységek visszaesése nem kizardlagos ten-
dencia, hanem a szervezetek polarizalodasat figyelhetjiik meg ebben a vonatkozasban.
2008-hoz képest a szervezetek eléfordulasi gyakorisaga nemcsak a nulla CSR kategori-
aban novekedett meg jelentésen, hanem - igaz, kisebb mértékben — a két legmagasabb
kategoridban is. Tehat korvonalazodik egyrészt egy erételjes koltségesokkentd straté-
gia, masfeldl, 8 szazalékrol 14 szazalékra nétt azon szervezetek aranya, amelyek 11-nél
tobb CSR tevékenységet valdsitottak meg, amely arrdl tantuskodik, hogy a vallalatok
sziik kore folytatta a CSR tevékenységének fejlesztését a gazdasagi valsag alatt is. (Lasd
a 19. abrat!)



18. abra: A CSR tevékenységek elSfordulasi gyakorisdga 2008-ban és 2010-ben (szazalék)

Van etikai kédexiik

Tervezik a vallalat tarsadalmi
szepepvallalasanak bévitését

Etikus véllalati gazdasagi miikodés

Adomanyozas/tamogatas

Sziikebb-tagabb kornyezet védelme

Felel&s tarsasagiranyitas

Munkahelyi soksziniiség

Fogyasztéi jogok tisztelete

EsélyegyenlGségi és anti-diszkriminacios
intézkedések

Parbeszéd az érintettekkel

Szponzoracié

Fenntarthaté fejl6dés el6mozditasa

Korrupcié elleni kiizdelem

Onkéntes munkavégzés

Jelentéskészités

Human beruhazasok magas szinvonala

Fair trade

Szemléletformal6 kampanyok szervezése

Egyéb

A CSR tevékenységek el6fordulasi gyakorisaga 2008-ban és 2010-ben

[ —
55

[ o
53

I 34
41

50

34

o 10 20 30 40 50 60

Szézalék

| 2010

2008




100 II. rész: Attekintés a munkahelyi esélyegyenl3ség és véllalati feleldsségvallalas alakuldsardl 2008 és 2010 kézott

19. abra: Hany CSR tevékenységet valdsitottak meg a szervezetek
2008-ban és 2010-ben (szazalék)

Hany CSR tevékenységet valdsit meg a szervezet 2008-ban és 2010-ben
16-20 -
2
I m 2010
610 30 2008
1
> 54
I
o . 33
o 10 20 30 40 50 60
Szazalék

A CSR tevékenység visszaesését jelzi, hogy a kutatasban készitett CSR index, amely-
nek legkisebb értéke 0 és legnagyobb értéke 100 a 2008-as 25 pontos atlagos értékrol,
2010-ben 21 pontra esett vissza.

A polarizacié folyamata a CSR index szerinti részletes megoszlast bemutaté tabla-
zatban is kirajzolodik. A CSR tevékenység teljes hianya jelentésen emelkedett, az 1 és
50 kozotti CSR indexszel rendelkezé szervezetek aranya csokkent, masfeldl, az 50-es
vagy annal nagyobb CSR indexszel rendelkezé szervezetek aranya ugyszintén noveke-
detta 2008 és 2010 kozotti idészakban. (Lasd a 23. tablazatot!) Tekintve, hogy a CSR-ra
vonatkozo kérdések a 2008-as mintdban a kérdéiv elején, mig a 2010-es mintdban a
kérdéiv masodik felében voltak, a 2010-es adatok esetében a nagyobb ardnyban talal-
haté hianyosan kitoltott kérdéiveknek torzito hatasa lehet. A megfogalmazott polari-
zacios folyamat helyességét igazolando, kivalogattuk a 2008-as és 2010-es mintabol is a
teljesen kitoltott kérdiveket és ezeken a mintakon is ellendriztitk a CSR index szerinti
megoszlast. Ez alapjan megallapithaté volt, hogy a polarizacio a teljesen kitoltott kér-
déivek mintajan is észlelhetd volt, bar a CSR teljes hianyara utalé kategdériaban (CSR
index=0) kisebb kiilonbséget mutattak az adatok, mig az 50 pont feletti CSR index ka-
tegériaban az alabbi tablazatnal még jelentGsebb a novekedés 2010-re.
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23. tablazat: A szervezetek megoszlasa a CSR index alapjan 2008-ban
és 2010-ben (szazalék)

2008 2010
o 8,1 33,0
1-50 83,9 53,1
51 — 100 8,0 13,9
Osszesen 100 100

N=345 N=418

Benchmark eredmények

Radikalis véltozasok nem torténtek az Esélyegyenldségi és sokszintiségi index bench-
mark eredményeiben 2008 és 2010 kozott, de gyakorlatilag elmozdulds minden cso-
portban tortént, az dtlag felettiek, a felsé 20 szdzalék és a Top 10 kategdridjaban is.

Ahhoz, hogy egy szervezet 2010-ben dtlag feletti Sokszintiségi indexszel rendelkez-
zen 2008-hoz képest novelnie kellett eggyel a foglalkoztatott hatranyos csoportok sza-
mat (hatrdl hétre), eggyel novelnie kellett esélyegyenldségi intézkedéseinek a szamat
(haromrdl négyre), valamint bévitenie kellett az esélyegyenldséget elGsegitd juttatasai
szamat (haromrdl négyre.)

A Sokszintiségi index szerint a felsé 20 szdzalékba tartozé szervezeteknél 2008-hoz
képest hét helyett nyolc hatranyos helyzett csoportot foglalkoztattak, és ot helyett 6
esélyegyenldségi intézkedést vezettek be a szervezeten beliil.

A Top 10 csoportjanal szintén a foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok szamat
és az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségét jelz6 intézkedések novekedése volt
a jellemzd.

Osszességében megéllapithatjuk, hogy a 2008-as és a 2010-es Sokszin(iségi index
benchmark eredményei kozott a £6 kiilonbség, hogy mind a harom kategériaban egy-
gyel novekedett a foglalkoztatottak sokszintisége, vagyis a foglalkoztatott hatranyos
helyzet(i csoportok szama, valamint az esélyegyenldség intézményesiiltsége. Ugyan-
akkor az esélyegyenldséget javito juttatasok, illetve a hasznalt HR eszkozok szama vagy
stagnalt, vagy eggyel csokkent mind a harom kategériaban. (Lasd a 24. tablazatot és a
20. abrat!)
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24. tablazat: A Sokszin(iségi index benchmark eredményei 2008-ban és 2010-ben

Atlag felettiek Fels8 20 szazalék Top 10
2008 2010 2008 2010 2008 2010
A foglalkoztatottak
sokszinlisége (Cso-
portok szama) 6 csoport 7 csoport 7 csoport 8 csoport 10 csoport 11 csoport

Az esélyegyenl8ségi
politika intézménye-
stiltsége (Intézkedé-
sek szama)

3 intézkedés

4 intézkedés

5 intézkedés

6 intézkedés

9 intézkedés

10 intézkedés

HR eszkozok hasz-
nalata
(HR eszkozok szama)

6 HR eszkoz

6 HR eszkoz

8 HR eszkoz

7 HR eszkoz

11 HR eszkoz

10 HR eszkoz

Esélyegyenl8séget
javitd intézkedések
és juttatasok

(Juttatdsok szama)

3 juttatas

4 juttatas

4 juttatas

4 juttatas

5 juttatas

5 juttatds

CSR index
(max. 100)

38

39

46

52

73

70

20. abra: Benchmark eredmények 2008-2010 - Atlag felettiek

Juttatdsok szdma

Benchmark eredmények 208-2010 - Atlag felettiek

Csoportok szama

HR eszk6z6k szama

Intézkedések szdma

2010

M 2008
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21. abra: Benchmark eredmények 2008-2010 - Felsé 20 szazalék

Benchmark eredmények 208-2010 - Felsé 20 szazalék

Csoportok szama

Juttatdsok szdma Intézkedések szama

2010

HR eszk6zok szama M 2008

22. abra: Benchmark eredmények 2008-2010 - TOP 10
Benchmark eredmények 208-2010 - TOP 10
Csoportok szama
11

Juttatasok szama 10 Intézkedések szama

2010

HR eszk6z6k szdma M 2008




104 II. rész: Attekintés a munkahelyi esélyegyenl3ség és véllalati feleldsségvallalas alakuldsardl 2008 és 2010 kézott

Osszegzés

Az mtd Tandcsaddi Kozosség a munkahelyi esélyegyenldségrél és a tarsadalmi fele-
16sségvallalasrol sz6l6 2008-as I. Orszagos benchmark felmérésében 345, a 2010-es II.
Orszagos benchmark kutatdsaban 418 szervezet adatai alapjan készitette el kutatasi be-
szamolojat és benchmark adatait. Ebben a tanulmdnyban a munkahelyi esélyegyenl6-
ség és vallalati felel6sségvillalassal foglalkozé 2008-as és 2010-es kutatasi eredmények
6sszehasonlitdsara véllalkoztunk.

Atfogban vizsgilva az esélyegyenldség inditékait, megallapitottuk, 2008 és 2010 ko-
zOtt a magyarorszagi szervezetek korében nem tortént radikélis valtozas abban, hogy
milyen inditékok jatszanak szerepet a munkahelyi esélyegyenléség fejlesztésében.
A masodik atfogd megallapitasunk az volt, hogy az inditékok tobbsége vagy valtozat-
lan gyakorisagu vagy nagyobb ardnyban fordul eld, tehat az érdeklédés a munkahelyi
esélyegyenléség irant 2008 és 2010 kozott novekvd tendenciat mutatott. 2008-ban az
egyik meglep6 eredménye volt a kutatasnak, hogy a torvényi megfelelés nem gyako-
ri inditéka a szervezetek esélyegyenldségi tevékenységének. A 2010-es vizsgalat azt
mutatta, hogy a szervezetek tudatosabba valtak, és jelenleg szignifikansabban fonto-
sabbnak tartjak az Egyenl6 bandsmdd torvénynek valé megfelelést. 2008-hoz képest
2010-ben altalaban azok az inditékok szerepeltek nagyobb gyakorisaggal, amelyek a
szervezetek kiilsé tényez6khoz, a kiilsé kornyezethez valé nagyobb alkalmazkodasat
mutatjdk. Igy hangstlyosabban szerepelt az is, hogy az Eur6pai Unié gyakorlatat sze-
retnék kovetni, valamint hogy allami timogatashoz szeretnének jutni. Szintén a kiils6
kornyezethez valé alkalmazkodast mutatja az a tény is, hogy a 2008-ban az egyik leg-
ritkabb inditék, nevezetesen az, hogy ,szivesen foglalkoztatnanak fogyatékossaggal é16
embereket” 2010-re a valaszado szervezetek tobb mint negyedénél megjelent.

A 2010-es II. Orszagos benchmark felmérés egyik fontos kérdése volt, hogy vajon az
eltelt masfél évben a szervezetek sokszintibbekké véltak-e Magyarorszagon vagy sem.
Kiilon kiemelend6 koriilmény, hogy a két vizsgalt idészak kozott vilaggazdasagi valsag
zajlott, amelynek hatasara Magyarorszagon is novekedett a munkanélkiiliség, igy kiilo-
nosképpen relevans, hogy vajon az egyes hatranyos helyzeti(i csoportok alkalmazasaval
kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek magatartasa. A vizsgalt idészak rovid
is volt a radikalis atrendez6déshez, azonban fontos megjegyezni, hogy egyértelmien
vannak nyertesei és vesztesei ennek az eltelt két évnek a hatranyos helyzetli csoportok
korében. A 2008 és 2010-es adatok 6sszehasonlitdsakor az elsé indikator, amelyet meg-
vizsgaltunk, hogy hany hatranyos helyzet(i csoportot alkalmaztak a szervezetek a két
idépontban. 2008-ban a mintaban szerepld szervezetek atlagosan 4,0 hatranyos hely-
zetli csoportbol foglalkoztattak munkavallalokat. 2010-ben ugyanez a mutaté kisebb
novekedést mutatott, mert az atlagosan foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok
szama 4,6-ra emelkedett. 2010-ben ugyanaz az 6t hatranyos helyzett csoport talalhatd
a foglalkoztatasi rangsor élén mint 2008-ban: a nok, a 45 év felettiek, a palyakezddk, a
gyermekiiket egyediil neveldk, illetve a kett6 vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelSk.
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A nyertesek kozott tarthatjuk szamon a megvaltozott munkaképességti és fogyaték-
kal €16 személyeket, valamint a tartésan beteg hozzatartozot apolokat. Kisebb mérték-
ben ugyan, de szintén novekedett a kistérségben éloket, a gyermekiiket egyediil ne-
velGket és a 45 év felettieket foglalkoztat6 szervezetek aranya, bar a kistérségben élok
magasabb ardnya valdszintsithetéen a vidéki szervezetek magasabb aranyaval magya-
razhatd. A 2010-es év leglatvanyosabb hozadéka, hogy majdnem megduplazédott a
megvaltozott munkaképességli személyeket (17-r6l 32 szazalékra) és mastélszeresére
(15-r6l1 23 szazalékra) nétt a fogyatékkal éloket foglalkoztatd szervezetek aranya. Ez a
valtozas egyértelmutien Osszefiiggésbe hozhaté a rehabilitdcids hozzajarulas mértéké-
nek drasztikus novekedésével. A két évvel ezel6tti helyzethez képest relative rosszabb
pozicioi lettek, vagyis az eltelt iddszak ,veszteseiként” tekinthetiink kisebb mértékben
a palyakezddkre, a nékre, a romakra és az eltéré nemzetiségtiekre. A 2008-ban legrit-
kabban alkalmazott eltéré szexualis orientdcidjuak valamint az egyéb etnikai kisebb-
ségek pozicidi a kutatas adatai szerint tovabb romlottak 2010-re mintegy negyedével
csokkent az 6ket alkalmazd szervezetek aranya.

Az mtd Tandcsaddi Kozosség annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek
tobbsége 2010-ben, csakiigy mint 2008-ban, csupdn a demogrdfiai soksziniiséget valosi-
totta meg, vagyis a nem, az életkor és a csalddi hdttér alapjan tekinthetok soksziniinek.
A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nemzetisége, megvaltozott munkaképes-
sége, fogyatékossaga, eltéré szexualis orientacidja, kistérségi lakohelye alapjan csak a
szervezetek ,,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek. Az orszagos szinten meglévd — kis-
mértékd, de — pozitiv valtozds elsdsorban a kozépmeéretl szervezetek aktivizalodasa-
nak koszonhetd. Ebben jelentds szerepet jatszott a torvényi kornyezet megvéltozasa,
vagyis a rehabilitacids jarulék hatszorosara emelése, amely a koltséghatékonysag és ta-
karékossag elvének koszonhet6en mobilizalta a megvéltozott munkaképességtiek és
fogyatékkal él6k csoportjanak foglalkoztatasara tett eréfeszitéseket. Ez egyben arra is
felhivja a figyelmet, hogy a hatranyos helyzetii csoportok foglalkoztatasara bevezetett
pozitiv, illetve negativ 6sztonzék hatékonyak lehetnek, amennyiben azok valéban elég
jelentdsek ahhoz, hogy anyagi okok miatt megvaltoztassak a foglalkoztaté szervezetek
érdekeltségi rendszerét.

A 2008-as orszagos benchmark kutatas egyik fontos megallapitasa volt, hogy a ma-
gyarorszagi szervezeteket els6sorban az esélyegyenldségi politika alacsony intézménye-
stiltsége jellemzi. Akkoriban a szervezetek kozel fele egyetlen formalis esélyegyenldsé-
gi intézkedéssel sem rendelkezett és a tizennégy felsorolt intézkedési teriiletek koziil
a szervezetek atlagosan kett6t valositottak meg. A 2008 és 2010 kozott eltelt iddszakra
altalaban véve az esélyegyenldségi politika intézményestiltségének er6sodése jellemzo.
2010-re kevesebb mint egyharmadra csokkent azon szervezetek ardnya, amely egyet-
len formalis esélyegyenléségi intézkedéssel sem rendelkezett. Az intézményestiltsé-
get mutatd esélyegyenléségi intézkedések atlagos szama is némileg megemelkedett
2010-re, és elérte a harmat. A legnagyobb elérehaladast az esélyegyenldségi gyakorlat
monitorozasa terén latjuk. Itt tobb mint kétszeresére emelkedett az ezzel foglalkozo
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szervezetek aranya, dm még ezzel a jelentds javulassal is csak a szervezetek egytizede
fordit figyelmet erre a fontos feladatra, tehat tovabbi fejlesztésekre van sziikség ezen a
vonalon. A mésik nagy eléretorés az esélyegyenléségi tervek készitése terén figyelhetd
meg. Két év alatt megduplazodott azon szervezetek ardnya, amely elkészitette esély-
egyenlGségi tervét. 2010-re mar a szervezetek tobb mint egyotode rendelkezett esély-
egyenlGségi tervvel, a korabbi egytizedes aranyukhoz képest. A harmadik jelent6s val-
tozas az esélyegyenldségi intézményesiiltségében, hogy a szervezetek joval aktivabban
épitenek ki kapcsolatokat a civil szervezetekkel mint 2008-ban. 2010-ben a szervezetek
egyharmada jelezte, hogy van kapcsolata civil szervezettel, amely dupldja a korabbi,
2008-as kutatasi eredménynek. Ugyanakkor fel kell hivni a figyelmet arra is, hogy mi-
kozben a szervezetek novekvd része készit immar esélyegyenldségi tervet, elenyészd
azon szervezetek aranya, amelyek sajat bevallasuk alapjan rendelkeznek esélyegyen-
16ségi stratégiaval, sokszintiségi politikaval, a feladatok ellatasaért felel6s referenssel
vagy esélyegyenléségi munkacsoporttal. Ezeken az utdbbiakban felsorolt teriileteken
nem tortént szignifikans el6relépés a 2010-es adatok szerint, és ez feltétleniil a belsé
ellentmondasokra hivja fel a figyelmet.

2008 és 2010 kozott alapvetden azonos maradt a struktdraja a munkaéltatoi szerveze-
tek dltal nyujtott, az esélyegyenldséget is javito intézkedéseknek és juttatdsoknak. Csak-
ugy mint 2008-ban, 2010-ben is az egészségiigyi szlirGvizsgalatok, a csaladi programok
szervezése, valamint a GYED/GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartas volt a
leggyakoribb intézkedés és juttatasi forma. Ezen beliil az egészségiigyi szlirvizsgala-
tok szolgaltatasa a kutatds eredményei szerint tovabb béviilt a munkaltatok korében,
amely arra enged kovetkeztetni, hogy béviilében van az egészségtudatos munkahelyek
aranya Magyarorszagon. A masodik teriilet, ahol érzékelheté javulds tortént a vizs-
galt idészakban, az a munkahelyek akadalymentesitése. 2010-re az akadalymentesitett
munkahelyek ardnya 25 szazalékra nétt a 2008-as 17 szazalékhoz képest, amely folya-
mat értelemszertien kapcsolodik a megvaltozott munkaképességtiek foglalkoztatasaval
kapcsolatos jogszabalyi valtozasokhoz. Ugyanakkor meg kellett, hogy allapitsuk: nem
tortént eldretorés a munkaéltatok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos magatartasaban.
A 2010-es és 2008-as adatok sszehasonlitasa azt mutatja, hogy stagndl a munkaltatoi
kozremiikodés a csaladosok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos feladatainak ellatasaban
annak ellenére, hogy az elmult két évben sok sz6 esett errdl a témarol. Csak az esély-
egyenl6ségnek és sokszintségnek legelkotelezettebb munkaltatok fektetnek eréforra-
sokat a nyari gyermektaboroztatasba, a munkahelyi bolcsddei vagy 6vodai féréhelyek
biztositasara, illetve szoptatasra, pihenésre alkalmas helyiség kialakitasara.

A 2010-es kutatas egyik meglepé eredménye volt, hogy orszagosan nem szélese-
dett a HR eszkozok hasznalata kifejezetten esélyegyenldségi célzattal. Mig a 2008-as
felmérés egyik fontos megallapitdsa az volt, hogy a szervezetek tobbsége nem az esély-
egyenl6ségi politika intézményesitésével akarja elérni esélyegyenldségi és sokszintségi
céljait, hanem a HR eszkozok gyakorlati alkalmazasa révén teszi azt, addig a 2010-es
kutatasi adatok arra engednek kovetkeztetni, hogy az elmult masfél - két esztendében
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a szervezetek nagyobb hangsulyt fektettek az esélyegyenldségi politika intézményesité-
sére mint a HR eszkozok ez iranyu tovabbfejlesztésére. A négy leggyakrabban hasznalt
HR eszkoz kozott mindkét vizsgalati évben ugyanazokat talaljuk: a szakmai képzése-
ket, a részmunkaidét, a rugalmas munkaidét, valamint a teljesitményértékelési rend-
szert. Ezeken belill azonban mind a szakmai képzések, mind a teljesitményértékelési
rendszer el6fordulasi ardnya is csokkent. A készségfejlesztés, a tavmunka, a mentor-
ing, a coaching és a re-orientdcios képzések el6fordulasi aranya stagnalt, vagy szintén
visszaesett egy kissé az elmult iddszakban. Ez kivaltképp azért is sajnalatos, mert a
felsoroltak mind olyan HR eszkozok, amelyek az esélyegyenldségi szakirodalomban
jelentds szerepet kapnak, mint hatékony eszkozok a hatranyos helyzetii csoportok fog-
lalkoztatasanak elGsegitésére.

A villalatok megitélése szerint 2008 és 2010 kozott dsszességében csokkentek az
esélyegyenldség fejlesztésének akadalyai. Mindekozben jelentésen at is strukturalod-
tak a szervezetek dltal észlelt hatraltato tényezok. 2008-ban a leggyakrabban emlitett
akadalya az esélyegyenldség és sokszintliség fejlesztésének az informdcié hidnya volt.
A vallalatokon beliil tehat jellemzébbé valt, hogy megszerezték a témaval kapcsolatos
fontosabb informacidkat. 2010-re ezt az indokot csak az 6todik legfontosabb akadaly-
ként emlitették a szervezetek. Helyette 2010-ben a technikai feltételek hidnya fogalma-
zodott meg leggyakrabban hatraltat6 tényezéként, amely nyilvanvaléan a megvaltozott
munkaképességtli személyek kozéppontba helyezédésével magyarazhato.

Nagysagrendileg nem valtozott 2008 és 2010 kozott a munkahelyi esélyegyenléséget
fejleszteni kivand szervezetek ardnya. Mindkét vizsgalati évben a szervezetek megko-
zelit6leg egyharmada vallotta, hogy szeretné fejleszteni ezt a teriiletet. Ugyanakkor a
2010-es adatok arra engednek kovetkeztetni, hogy az elmult két évben kissé er6sodott
azon szervezetek aranya, amelyek rendelkeznek fejlesztési elgondolasokkal, masfeldl a
megvalositashoz sziikséges emberi és anyagi eréforrasok a szervezetek kissé csokkend
hanyadanal allnak csak rendelkezésre.

Az mtd Tandcsadoi Kozosség a kutatas adataira timaszkodva 2008-ban egy Esély-
egyenldségi és soksziniiségi indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt,
hogy konnyen Osszehasonlithatova tegye a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a
munkahelyi esélyegyenléség és sokszintiség teriiletén. Ezt az Esélyegyenldségi és sok-
szinliségi indexet is felhaszndltuk a 2008-as és 2010-es benchmark felmérés adatai-
nak Osszehasonlitasdra. A kutatds érdekessége, hogy 2008-ban és 2010-ben egyarant
az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 88 volt a 100 pontos esély-
egyenléségi és sokszintliségi indexen. A minta egészére jellemz6 atlagérték megkoze-
litéleg azonos maradt az elmult két évben: 2008-ban 24, 2010-ben 25 pont volt. Tehat
a szervezetek atlagosan az elérheté pontszamok negyedét érték el mindkét vizsgalati
idészakban. Tovabbi hasonlésagot mutatnak az eredmények a tekintetben, hogy csak a
szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladé eredményt. Az adatok azt mutatjak,
hogy szignifikans kiilonbség van a szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi teljesit-
ményében a szervezetek mérete szerint. A szervezet méretének novekedésével egyenes
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aranyosan novekszik a Sokszintiségi index atlagos pontszama is, mind 2008-ban, mind
2010-ben. Minél nagyobbak a szervezetek, annal nagyobb a valészintisége, hogy az in-
dex magasabb pontszamot mutat mindkét vizsgalati évben. Ugyanakkor az adatok az
oll6 sztikiilését mutatjak a két idépont kozott: a kis- és kozépméretd szervezeteknél a
Sokszintiségi index pontszamai 2010-re némileg javultak, a nagyméretl szervezetek-
nél viszont kismértékii visszaesésre utalnak az adatok.

A 2010-es kutatds egyik f6 Gjszer(i eredménye, hogy a szervezetek nemzetisége mar
nem befolydsolja szignifikdnsan az esélyegyenldségi teljesitményt. A vizsgalt két évben
a magyar nemzetiség(i szervezetek esélyegyenldségi teljesitménye javult, mig a kiilfoldi
nemzetiséglieké romlott. Ujdonsdg az is, hogy a 2010 és 2008 kozott a vegyes tulajdont
szervezetek esélyegyenlGségi teljesitménye utolérte a kiilfoldi szervezetekét. Részlete-
sebb bontasban vizsgalva az adatokat azt is megallapithatjuk, hogy a magyar és kiilfoldi
szervezetek kozotti kiilonbség kizardlag a nagyméretii szervezetek korében tapasztalt
kiilonbségnek tudhatd be, tehat a magyar nagyméretli szervezetek esélyegyenléségi
teljesitménye tovabbra is elmarad a kiilf6ldi nagyméretii szervezetekétdl.

Radikalis valtozasok nem térténtek a Sokszintiségi index benchmark eredményei-
ben 2008 és 2010 kozott, de gyakorlatilag elmozdulas minden csoportban tortént, az
dtlag felettiek, a felsd 20 szdzalék és a Top 10 kategoridjaban is. Osszességében megal-
lapithatjuk, hogy a 2008 és a 2010-es Sokszintiségi index benchmark eredményei ké-
z0Ott a £6 kiilonbség, hogy mind a harom vizsgalt kategériaban (atlag felettiek, fels6 20
szazalék, TOP 10) eggyel novekedett a foglalkoztatottak sokszintisége, vagyis a foglal-
koztatott hatranyos helyzett csoportok szama, valamint az esélyegyenléség intézmé-
nyesiiltsége. Ugyanakkor az esélyegyenldséget javito juttatasok, illetve a hasznalt HR
eszkozok szama vagy stagnalt, vagy eggyel csokkent mind a harom kategéridban.

A kutatds adatai azt mutatjak, hogy a CSR tevékenységek tobbségének el6fordulasi
gyakorisaga csokkent 2008 és 2010 kozott. Leglatvanyosabban a szervezetek szpon-
zoracios és adomanyozasi hajlanddsaga esett vissza az elmult két évben, tobb mint
egyharmaddal. Erdekes m6don éppen a kevésbé gyakori CSR tevékenységek tartottak
meg korabbi el6fordulasi aranyukat, illetve kismértékd novekedést is megfigyelhetiink
példaul a korrupci6 elleni kiizdelem, az 6nkéntes munkavégzés, a fenntarthato fejlédés
elémozditasa és a fair trade esetén. A szervezetek a koltségesebb CSR tevékenységeket
visszaszoritottak az elmult két évben, ami minden bizonnyal a gazdasagi valsag rova-
sara irhatd. Masfeldl bizakodasra adhat okot, hogy 2008-hoz hasonldan, a szervezetek
fele tervezi a jovében tarsadalmi szerepvallalasdnak bovitését. A 2008-as és 2010-es év-
ben regisztralt CSR tevékenységek szama egyértelmtien megerdsiti a kordbban targyalt
tendencidt a CSR 2010-es visszaesésérdl. Szintén a CSR tevékenység atlagos szinvo-
naldnak visszaesését jelzi, hogy a kutatdsban készitett CSR index, amelynek legkisebb
értéke 0 és legnagyobb értéke 100 a 2008-as 25 pontos atlagos értékrol 2010-ben 21
pontra esett vissza. Azonban, amikor azt vizsgaltuk, hogyan oszlanak meg a szerveze-
tek az emlitett CSR tevékenységeik szerint, akkor vildgossa valt, hogy a CSR tevékeny-
ségek visszaesése nem kizarolagos tendencia, hanem a szervezetek polarizalodasat fi-



Osszegzés 109

gyelhetjiilk meg ebben a vonatkozasban. 2008-hoz képest a szervezetek el6forduldsi
gyakorisaga nemcsak a legalacsonyabb CSR kategériaban névekedett meg jelentésen,
hanem - igaz, kisebb mértékben —, de a két legmagasabb kategoériaban is. Tehat korvo-
nalazddik egyrészt egy erételjes koltségesokkentd stratégia, masfeldl nyolc szazalékrol
14 szazalékra nott azon szervezetek aranya, amelyek 11-nél tobb CSR tevékenységet
valositottak meg, ami arrdl tantskodik, hogy a vallalatok sziik kore folytatta a CSR te-
vékenységének fejlesztését a gazdasagi valsag alatt is.

Osszegezve a 2010-es Orszagos benchmark felmérés eredményeit, pozitivumként
értékelhetjiik, hogy a gazdasagi valsag id6szakaban nem romlott a munkaltatok mun-
kahelyi esélyegyenléséggel kapcsolatos tevékenységének atlagos szinvonala. A legna-
gyobb eldrelépést az esélyegyenléség intézményesiilési folyamataban, valamint a fog-
lalkoztatottak dsszetételének sokszintiségével kapcsolatban figyeltiik meg, kivaltképp
a megvaltozott munkaképességti és azon beliil a fogyatékossaggal él6 személyek na-
gyobb aranyu bevonasaval a foglalkoztatasba.






I1]. rész

A megvaltozott munkaképességl
személyek munkahelyi integracidja






Bevezetés

Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyenldségrol késziilt kutatasnak a megval-
tozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsara vonatkozé fejezetét adjuk kozre.
A tanulmanyban kérbejarjuk, hogy milyen valtozasokat eredményezett az 4j, maga-
sabb koltségvonzattal jaré rendelkezés a rehabilitacios hozzdjarulasrol, tobbek kozott,
hogy elterjedtebbé valt-e a megvaltozott munkaképességti személyek foglalkoztatasa,
illetve hogy a megvaltozott munkaképességtiek mely csoportjai vannak jelen a munka-
helyeken. Elemzést kivanunk adni arrdl is, hogy a Magyarorszagon mtikod6 szerveze-
tek mennyire befogaddak a megvaltozott munkaképességli emberekkel kapcsolatban,
mennyiben torekednek az akadalymentesitésre, a befogadd szervezeti kultura kiala-
kitasara, a munkatarsak felkészitésére, és nem utols6 sorban mennyiben tdmogatja a
felsévezetés a megvaltozott munkaképességtiek integraciojat. Kiilon fejezetben foglal-
kozunk a tanulmanyban azzal, hogy a human eréforras politika milyen eszkozokkel
tamogatja a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasat, illetve, hogy a
szervezetekben milyen fejlesztéseket, innovacios folyamatot inditott el a 2010. januar
elsejétdl bevezetett uj rendelkezés.

A tanulmany mésodik felében egy, a vallalatok megvéltozott munkaképességtiek
foglalkoztatasaval kapcsolatos teljesitményének mérésére létrehozott Villalati foglal-
kozdsi rehabilitdcios indexet mutatunk be, amelynek segitségével ismertetjiik, hogy a
kiilonboz6 vallalati tipusokhoz tartozo szervezeteket mi jellemzi a megvaltozott mun-
kaképességli emberek foglalkoztatdsa teriiletén.

A minta

A munkahelyi esélyegyenldséggel és sokszintiséggel kapcsolatos eddig bemutatott
kutatasi adatok a 418 szervezetbdl allo6 mintan alapultak. A megvaltozott munka-
képességli személyek foglalkoztatasaval kapcsolatos kérdések a kérd6iv masodik fe-
lében voltak talalhatok, igy a hianyos valaszok miatt tovabbi 97 esetet torélniink
kellett az adatbdzisbol az adatok elemzésénél. Igy a kutatds a megvaltozott munka-
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képességtiekkel foglalkozé tanulmanydban 321 szervezet adatai alapjan végezziik az
elemzést.

A kovetkezokben attekintjiik a minta osszetételét a szervezetek tulajdonforméja, a
foglalkoztatottak létszama, a szervezet nemzetisége, szektoralis hovatartozasa és szék-
helyének elhelyezkedése szerint.

A szervezetek tulajdonformaja

A valaszado szervezetek tobb mint fele (53 szazalék) korlatolt felel6sségti tarsasag (kft.).
A mintaban szerepld szervezetek masodik leggyakoribb tulajdonformaja a zartkora
részvénytarsasag (zrt.), 22 szazalékkal. E két tulajdonforman kiviil még jelentésebb
aranyban talalhaté kozigazgatasi és kozintézmény, egyesiilet, és nyilvanos részvény-
tarsasag (nyrt.). Elenyész6 volt a mintdban a kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidkte-
lepe, egyéni vallalkozas, betéti tarsasag (bt.), az alapitvany, a nonprofit kft, a kozhasznu
tarsasag tulajdonformajui szervezet. (Lasd az 1. tablazatot!)

1. tablazat: A szervezetek megoszlasa tulajdonforma szerint (szazalék)

Szazalék
Korlatolt felel&sségli tarsasag (kft.) 53,0
Zartkord részvénytarsasag (zrt.) 21,8
Kozigazgatas, kdzintézmény 7,5
Egyesiilet 5,6
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 2,8
Kulfsldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 2,2
Egyéni vallalkozas 1,9
Alapitvany 1,6
Nonprofit kft. 1,2
Betéti tarsasag (bt.) 0,3
Ko6zos vallalat 0,3
Kozhasznu tarsasag (kht.) 0,3
Szbvetkezet 0,3
Egyéb 1,2
Osszesen 100

N=321

A szervezetek mérete

A mintaban szerepld szervezetek korében a kozepes méretti, 50-500 {6t foglalkoztatd
vallalkozasokat talaljuk legnagyobb ardnyban (42 szazalék). A kisméret(i, 50-nél ke-
vesebb 1étszamu szervezetek adjdk a minta kozel egyharmadat. Végiil az 500 6 feletti
létszamot alkalmazo szervezetek a minta negyedét alkotjak. (Lasd az 1. abrat!)
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1. abra: A szervezetek megoszlasa méret szerint (szazalék)

Hany alkalmazottat foglalkoztat a szervezet?

500 f6 felett
26%

50-500
42%

H 049
W 50-500
500 fé felett

A szervezetek nemzetisége

A mintéban szerepel6 szervezetek tobb mint fele (54 szdzaléka) 100%-os magyar tu-
lajdonban van. A magyar szervezeteken beliil 8 szazalékban talalunk allami/6nkor-
manyzati tulajdonu koltségvetési szervezeteket, 7 szazalékban civil szervezeteket, il-
letve dllami véllalatok is el6fordulnak. A minta egyharmadat 100 szazalékban kiilfoldi
tulajdonu vallalatok képezik, illetve a minta tobb mint egytizede vegyes tulajdonban

van. (Lésd a 2. abrat és a 2. tablazatot!)

2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és nemzetisége szerint (szazalék)

Szazalék
100% magyar tulajdonban évé vallalat 35,5
100% kiilfoldi tulajdonban lévé vallalat 32,4
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban 1évd vallalat 9,0
Allami/énkormanyzati koltségvetési szerv 7,8
Magyar civil szervezet 7,2
Allami/énkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,1
Tobbségében magyar tulajdonban [évé vallalat 31
50-50%-ban hazai és kiilfoldi tulajdonban |évé vllalat 1,2
Kulfoldi civil szervezet 0,3
Egyéb 0,3
Osszesen 100,0

N=321
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2. abra: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint (szazalék)

Mi a szervezet nemzetisége?

Klfoldi
32%
W Magyar
Magyar = V?g)./.e .
54% Kilfoldi
Vegyes
14%

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezdgazdasagi, ipa-
ri, illetve a szolgéltatdi szektorhoz tartozasuk szerint. A nemzetgazdasagi tendenciak-
hoz hasonldan a szolgaltatds szektora képviseli a legnagyobb részaranyt (67 szazalék) a
mintan beliil. Az iparhoz tartozo szervezetek a minta kozel egyharmadat alkotjak, vé-
giil a mezdgazdasag némileg alulreprezentalt a mintaban a 1 szazalékos részaranyaval.
(Lasd a 3. abrat!)

3. abra: A szervezetek megoszlasa a szektoralis hovatartozas alapjan (szazalék)

Mely szektorhoz tartozik a szervezet?

Mez8gazdasag
1%

Ipar
32% B Mez8gazdasig
W lpar

Szolgaltatas

Szolgaltatas
67%




A megvaltozott munkaképességli emberek jelenléte a szervezetekben 117

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése
A mintaban szerepl6 szervezetek tobb mint fele budapesti székhellyel rendelkezik. Ez
azt jelenti, hogy a vidéki szervezetek alulreprezentaltak a mintdban. (Lasd a 4. abrat!)

4. abra: A szervezetek megoszlasa a székhely elhelyezkedése szerint (szazalék)

Hol helyezkedik el a vallalat székhelye?

Vidék
44% Budapest W Budapest

56% Vidék

Osszefoglalva a mintarél elmondottakat, megallapithatjuk, hogy a minta dsszetéte-
1ét tekintve a legtobb dimenzié mentén jol reprezentdlja a magyarorszagi szerveze-
teket (foglalkoztatottak szdma, nemzetiség, szektoralis hovatartozas). Ugyanakkor az
elektronikus kérd6iv és az onkéntes és onbevallason alapulé valaszadas okan néhany
jellemzében torzit a nemzetgazdasaghoz egészéhez képest. Ilyen eltérésnek bizonyult
példaul, hogy a magyar nemzetiségii szervezeteken beliil alulreprezentéltak a koltség-
vetési intézmények, a mezdgazdasagi agazathoz tartozd, valamint a vidéki székhelyt
szervezetek, masfeldl feliilreprezentaltak a civil szervezetek. Ezen eltérések ellenére a
minta megbizhaté forrasként szolgal a magyarorszagi megvaltozott munkaképességt
személyek foglalkoztatdsaval kapcsolatos alapvetd tendencidk tanulmanyozasara és ki-
értékelésére.

A megvaltozott munkaképességii emberek jelenléte a szervezetekben

A munkahelyi esélyegyenléségrol késziilt I1. Orszagos benchmark kutatds 6sszefoglald
adataibol kideriilt, hogy a 2010-es év leglatvanyosabb hozadéka az volt a munkahelyi
esélyegyenléséggel kapcsolatban, hogy majdnem megduplazédott 2008-hoz képest a
megvialtozott munkaképességili személyeket foglalkoztatd szervezetek aranya. Ez a val-
tozds egyértelmuien Osszefiiggésbe hozhaté a rehabilitacids hozzdjarulas mértékének
drasztikus névekedésével.
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Foglalkoztatasi esélyek a megvaltozott munkaképességii

emberek csoportjan beliil

Ha részletesebb bontasban vizsgaljuk a foglalkoztatott megvaltozott munkaképességti-
ek csoportjait, akkor megallapithatjuk, hogy a leggyakrabban a 40-49%-os, valamint
az 50-79%-os egészkarosodassal rendelkezé személyeket alkalmazzak a szervezetek.
A hagyomanyos fogyatékossaggal él6k csoportjai koziil a mozgassériilt személyeknek
van legnagyobb esélyiik, hogy foglalkoztatasi lehetéséghez jussanak, mig az értelmi
fogyatékos embereknek van a legkevesebb kilatdsa arra, hogy elhelyezkedjenek. Oket
kovetik a vak és gyengénlaté emberek az elhelyezkedési esélyben: csupan a munkalta-
tok egytizede hozott olyan dontést, hogy ebbdl csoportbol alkalmaznak embereket.

3. tablazat: A megvaltozott munkaképességliek egyes csoportjait
alkalmazé szervezetek aranya (szazalék)

El6fordulasi arany
Mozgassériilt személyeket 29,9
Vak és gyengénlato személyeket 11,5
Siket és hallaskarosult személyeket 16,8
Alkalmaznak értelmi fogyatékos személyeketokat 7,8
Alkalmaznak pszichés problémaval él6 személyeket 19,9
40-49%-0s egészségkarosodassal rendelkezd személyeket 41,1
50-79%-0s egészségkarosodassal rendelkez8 személyeket 32,4
79%-ot meghaladé egészségkarosodassal rendelkezd személyeket 13,4

Az 5 szazalékos kotelez6 foglalkoztatasi kvota teljesitése

A szervezetek tobbsége nem teljesitette a megvaltozott munkaképességiiek kotelezd 5
szazalékos foglalkoztatasi szintjét, sem a 2010-es évben, sem korabban, a megel6z6 ot
évben. Ha az elmult 5 évre és a 2010-re vonatkozé vélaszokat 6sszehasonlitjuk, akkor
megallapithatjuk, hogy a korabbi id6szakhoz képest 2010-re némileg csokkent a reha-
bilitaciés hozzajarulast fizetd szervezetek aranya, de a csokkenés elenyészd, csupan a
szervezetek harom szazaléka ért el olyan javulast, hogy 2010-t6l ne kelljen a megemel-

kedett rehabilitacios hozzajarulast fizetnie.
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4. tablazat: A szervezetek megoszlasa a rehabilitacids hozzajarulas
fizetési kotelesség szerint* (szazalék)

Az elmllt 5 évben kellett-e rehabilitacids 2010-ben kell-e rehabilitacids
hozzajarulast fizetnitik? hozzajarulast fizetnitik?
Igen 71,4 68,5
Nem 28,6 315
Osszesen 100% 100%
N=259 N=260

* A torvény szerint a 20 f6nél nagyobb foglalkoztatoknak van rehabiliticios hozzajarulas fizetési kotele-
zettsége. A tabldzatban a 10 f6nél nagyobb szervezetek valaszait vettiik figyelembe a kutatasban hasznélt
létszamkategdriak miatt.

Arra a kérdésre, hogy vizsgaltdk-e mar, hogy az alkalmazottak hany szazaléka sza-
mit hivatalosan megvaltozott munkaképességt személynek, a szervezetek kétharmada
nemmel valaszolt. Ezen feliil a szamitdsokndl levontuk a szakosodott civil szervezete-
ket, mivel a magas aranyu megvaltozott munkaképességtiek foglalkoztatasaval torzi-
tottak az orszdgos mintat. [gy csak a mintaban szerepld szervezetek kozel egynegyede
eredményei alapjan tudjuk megbecsiilni, hogy milyen Magyarorszagon a megvaltozott
munkaképességtiek foglalkoztatasi szintje.

2010-ben a szervezetek kozel negyede egyaltalan nem foglalkoztatott megvalto-
zott munkaképességli személyt Magyarorszagon. A szervezetek kozel fele foglalkoz-
tat megvaltozott munkaképességii személyt, de a kotelezd 5%-os szintnél kevesebbet.
Osszességében a szervezetek tobb mint kétharmada a kotelezd foglalkoztatasi szintnél
5 szazaléknal alacsonyabb aranyban foglalkoztat megvaltozott munkaképességiieket
az adatok tanuisaga szerint. A szervezetek haromtizede viszont teljesiti a kotelezd fog-
lalkoztatasi kvotat, illetve annal magasabb szintet.

5. tablazat: A szervezetek megoszlasa az alkalmazott megvaltozott
munkaképességli személyek aranya szerint (civil szervezetek nélkil) (szazalék)

Szazalék
0% 23,4
1-4% 45,6
5-10% 16,0
10% felett 14,8
100,0
Total N=81

Valtozasok a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasaban

Annak ellenére, hogy az adataink szerint a szervezetek kétharmadanak kell 2010-ben
is rehabilitacios hozzajarulast fizetnie, mégis a szervezeteknek egy jelentds részénél,
— azokon beliil, amelyek vizsgaltak ezt a kérdést — vagyis kozel kétotodénél az elmult
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Ot évben emelkedett a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasi ara-
nya. A javulas ellenére a legtipikusabb tendencia, hogy a szervezeteknél nem valtozott,
vagyis stagnalt a megvaltozott munkaképességiiek szama. A jelentésen megnovekedett
rehabilitaciés hozzdjarulas ellenére a szervezetek egytizedénél az elmualt 6t évben csok-
kent a foglalkoztatott megvaltozott munkaképességli személyek aranya.

6. tablazat: Az elmult 5 évben hogyan mddosult a megvaltozott
munkaképességli személyek aranya a szervezetben (szazalék)

Szazalék Ebbdl azok a szervezetek, amelyek vizsgaltak (%
Emelkedett 19,0 38,9
Stagnalt 25,0 51,3
Csokkent 4,7 9,7
Nem vizsgaltuk 51,3 -
100,0% 100,0%
Total N=316 N=154

A jovére vonatkozoéan pozitiv tervei vannak a szervezetek tobbségének a megvaltozott
munkaképességti emberek foglalkoztatasat illetden. A kutatdsban résztvevé szerveze-
tek tobb mint fele ugy nyilatkozott, hogy a jovében emelni kivdnja a megvéltozott
munkaképességtiek aranyat a szervezeten beliil.

7. tablazat: A jov8ben tervezik-e a megvaltozott, illetve fogyatékos
személyek aranyanak emelését a szervezetben? (szazalék)

Szazalék
Igen 56,1
Nem 43,9
100,0
Total N=314

Lehet-e megvaltozott munkaképességii személybol vezeté Magyarorszagon?
A hatranyos helyzett csoportok foglalkoztatdsaval kapcsolatban nemcsak az a fontos
kérdés, hogy van-e esélyiik bejutni egy munkahelyre, hanem az is, hogy a szervezeten
beliil van-e esélyiik elérelépni, adott esetben vezetdi pozicioba keriilniiik, vagy, ha ad-
dig ott voltak, korabbi poziciéjukat megtartani.

Az informacidval rendelkezé szervezetek kozel négy6todében nem dolgoznak meg-
valtozott munkaképességii munkavallalok vezetdi pozicioban.
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8. tablazat: Van-e Onoknél vezetdi poziciéban megvaltozott
munkaképességli személy? (szazalék)

Szazalék Ebbdl azon szervezetek, amelyeknek van informacidjuk (%)
Igen 13,5 18,9
Nem 57,9 81,1
Nincs err8l informaciém 28,6 -
100,0 100,0%
Total N=297 N=212

Osszefoglaléan elmondhatjuk, hogy ugyan az elmult 6t évben - és azon beliil valdszi-
ntleg leginkabb az uj emelt szintl rehabilitacidés hozzdjarulasrél megjelend torvény
oOta — a szervezetek kozel kétotodénél emelkedett a megvaltozott munkaképességii sze-
mélyek aranya, am igy is a munkaltatok tobb mint kétharmada kényszeriil fizetni az
allamnak a rehabilitacids hozzajarulast. A kutatds adatait alapul véve varhatéan a ko-
vetkez6 években tovabb javul az idén megindult foglalkoztatasi készség a megvaltozott
munkaképességili személyekkel kapcsolatban.

Szervezeti innovaciok a megvaltozott munkaképességiiek
foglalkoztatasa érdekében

A kutatds megerdsitette azt a korabbi varakozast, hogy a rehabilitaciés hozzajarulas
ilyen radikalis emelése (174 ezerrdl, 967 ezer Ft-ra/hidnyzé f6) valtozast indukal a
munkaéltatéi magatartasban, és a munkaltatok a rehabilitacids hozzdjarulas automati-
kus befizetése helyett megoldasokat keresnek a megvaltozott munkaképességii szemé-
lyek szélesebb kort foglalkoztatasara.

A viélaszadd szervezetek tobb mint kétotode jelezte a kutatasban, hogy a rehabi-
litaciés hozzajarulas mértékének 2010-es novekedése befolyasolta politikdjat a meg-
valtozott munkaképességli személyek foglalkoztatasaval kapcsolatban. Kérdése volt a
kutatasnak, hogy mely vallalati és szervezeti tipusok korében volt jellemz6bb az uj
megoldasi lehetségek keresése. A kutatas adatai azt mutatjak, hogy legnagyobb arany-
ban a kiilfoldi és vegyes nemzetiségi vallalatok és azokon beliil elsésorban a kozepes
és nagyméretieket késztette az 4j rendelkezés a megvaltozott munkaképességtiekkel
kapcsolatos politikajuk mddositasara. Masodsorban a magyar maganvallalatok, azo-
kon beliil kivaltképp a kozepes mérettiek (50-500 f6) reagaltak érzékenyen a torvényi
véltozdsokra. Erdemes kiemelni, hogy az éllami véllalatoknak és koltségvetési szervek-
nek csak a negyede moddositotta szervezeti politikdjat, vagyis tobbségiik nem valtozta-
tott annak ellenére, hogy ezen szervezetek kétharmadanak is kell az idén rehabilitacios

oo

hozzajarulast fizetnie hasonléan a megel6z6 5 évhez.
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9. tablazat: A rehabilitacids hozzajarulas 6sszegének kozel 6-szoros emelkedése
befolyasolta-e a szervezet politikajat a megvaltozott munkaképességii személyek
alkalmazasa tekintetében a szervezet nemzetisége és mérete szerint (szazalék)

Magyar Kiilfoldi / Vegyes Osszesen
Kis Kozepes Nagy Kis Kozepes Nagy
Igen 26,0 50,0 23,8 21,7 56,7 58,3 433
Nem 74,0 50,0 76,2 783 433 41,7 56,7
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N=73 N=68 N=21 N=23 N=60 N=60 N=305
10. tablazat: A rehabilitacids hozzéjarulas 6sszegének kozel 6-szoros emelkedése
befolyasolta-e a szervezet politikajat a megvaltozott munkaképességii személyek
alkalmazasa tekintetében a szervezet tipusa szerint (szazalék)
Allami/énkormanyzati Magyar Kulfoldi/vegyes | Non-profit/ civil Osszesen
vallalat és koltségvetési | maganvallalat vallalat szervezet
szerv
Igen 25,0 40,7 52,4 20,8 433
Nem 75,0 59,3 47,6 79,2 56,7
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N=32 N=108 N=143 N=24 N=305

A szervezetek elsGsorban tajékozddtak a megvaltozott munkaképességtiek foglalkozta-
tasi lehetségeirdl a rehabilitacios hozzajarulas radikalis emelése kovetkeztében, illetve
a csoport foglalkoztatasahoz kapcsolddd palyazatokrol. A szervezetek egyotode-egy-
negyede hazon beliil felmérte, hogy hol alkalmazhatéak megvaltozott munkaképes-
ségli személyek, valamint célzottan elkezdett ehhez a csoporthoz tartozé embereket
toborozni. A toborzashoz a vallalatok a megvaltozott munkaképességtiek civil szer-
vezeteivel vették fel a kapcsolatot. A kiilsé toborzas mellett a masik viszonylag gya-
kori (19%) megoldas volt, hogy a szervezetek hazon beliil felmérték alkalmazottaik
egészségi allapotat annak érdekében, hogy névelni tudjak a nyilvantartott megvalto-
zott munkaképességtliek aranyat. Ehhez néhany szervezetnél 6sztonzoket is kitalaltak,
példaul tobblet szabadsag, hogy az alkalmazottak érdekeltek legyenek sajat egészségi
problémaikat nyilvanossagra hozni.

Csak a szervezetek sziik korében volt jellemzd, hogy atgondolt és hosszu tava
tervezésre utald politikat és intézkedéseket vezettek be. A szervezetek egytizedénél
jellemzd, hogy a szervezeti kulturavaltas kereteit készitették volna el6, illetve ehhez
kapcsoldddan a megvaltozott munkaképességii személyek szervezeti integralasat el6-
segitd képzéseket vagy programokat szerveztek. Szintén a ritka Gjonnan bevezetett
gyakorlatok kozé tartozott, hogy bizonyos munkatarsak részére rehabilitaciés mun-
kakort biztositottak, vagy hogy az esélyegyenldségi tervben kiemelt célcsoportként
kezelték volna a megvaltozott munkaképességli dolgozokat az 4j rendelkezések hatd-
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sara. El kell ugyanakkor mondani, hogy az elmdlt 5 évre visszavetitve a szervezetek
negyedénél volt jellemzd, hogy az egészségkarosodott munkatarsnak rehabilitdcids
munkahelyet biztositottak.

11. tablazat: A megemelt rehabilitacids hozzajarulas hatasara bevezetett
Uj intézkedések el6fordulasi aranya (szazalék)

Eléfordulasi arany (%)

Alaposabb tajékozdédas a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasi

lehet&ségeird| 32,7
A munkakorok felmérése annak érdekében, hogy hol alkalmazhat6k megvaltozott

munkaképességli munkavallalék 24,3
Alaposabb tajékozédas a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasahoz

kapcsolddé palyazatokrol 23,4
Megvaltozott munkaképesség(i személyek célzott toborzasa, kivalasztasa 22,4
Kapcsolatfelvétel megvaltozott munkaképességii személyekkel foglalkozé civil szerve-

zetekkel 19,3
A meglévé alkalmazottak egészségi dllapotanak felmérése 19,0
Szervezeti kultdravéltas kereteinek el8készitése 10,0
Rehabilitaciés munkakor biztositasa munkatarsak részére 9,3

A megvaltozott munkaképesség(li személyek szervezeti integralasat elésegit6 képzések
vagy programok szervezése 7,2

Esélyegyenl8ségi tervben kiemelt célcsoportként kezelik a megvaltozott munkaképes-
ségli dolgozokat 59

Befogado szervezet kiépitése a megvaltozott munkaképességii
alkalmazottak szamara

Sokszor lehet hallani vallalati korokbél, hogy alkalmaztak munkavallalokat valamilyen
héatranyos helyzet(i csoportbol, am a munkavallalé a sajat dontése alapjan rovid idén
beliil kilépett a szervezettSl. A példa arra szol, hogy a szervezet megprobalt segiteni, de
a hatranyos helyzetli nem élt a lehetéséggel. Ha kozelebbrdl megvizsgalnank ezeket az
eseteket, valoszintileg kideriilne, hogy az esetek tobbségében arrdl volt sz6, hogy egyik
fél sem volt felkészitve eléggé az egyiittmiikodésre. Ha egy szervezet egyik naprol a
masikra elhatdrozna, hogy nagyobb szamban hatranyos helyzettieket foglalkoztat, és a
dontést nem eldzte meg alapos felkésziilési id6, akkor valdszintileg a jo szandéku val-
lalkozas kudarcba fog fulladni. A sikeres integraci6 sarokkove, hogy a szervezeten be-
liil a kultdra befogadé legyen. A kovetkezékben a befogadd szervezeti kultdra néhany
elemét fogjuk szemiigyre venni.

A mintaban szerepl6 szervezetek tobbsége (61,7%) sajat véleménye szerint még nem
alakitott ki befogad szervezeti kulturat. Legnagyobb aranyban az allami/6nkormany-
zati, illetve a kiilfoldi és vegyes tulajdonu szervezetek jelezték a befogadd szervezeti
kultura kialakitasat.
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A befogad¢ és sokszinii szervezet kialakitasahoz elengedhetetleniil fontos a fels6-
vezet6i elkotelez6dés a szervezeten beliil. A mintaban szerepel6é szervezetek csak-
nem fele nyilatkozott ugy, hogy naluk van fels6vezetdi elkotelez6dés a megvéltozott
munkaképességtiek alkalmazasat illetéen. Legnagyobb ardnyban a non-profit és civil
szervezetek tudhattdk magukénak felsévezetdik tamogatasat (ez érthetd, mivel f6képp
megvaltozott munkaképességtiekkel foglalkozo civil szervezetek keriiltek be a minta-
ba), 6ket kovette a kiilfoldi és allami szervezetek, végiil legkevésbé a magyar magan-
cégeknél volt jellemz6 a felsGvezet6i tamogatas, de mérteke ebben a vallalati korben is
elérte a kétotodos aranyt.

A befogad¢ kultura kialakitasahoz nagyon fontos, hogy a politika és intézkedések ki-
dolgozo6i megfeleld képzésben részesiiljenek, illetve, hogy a kollegak és alkalmazottak
szélesebb koreit is felkészitsék a megvaltozott munkaképességt személyek (vagy mas
hatranyos helyzet csoportok) befogadasara. A legnagyobb hangsulyt a HR vezetdk és
HR munkatarsak képzésére az dllami és koltségvetési szféra szervezetei, illetve a kiilfoldi
és vegyes tulajdonu viéllalatok helyezték. Legkevésbé a magyar maganvallalatok és a civil
szervezetek forditottak energiat a HR vezet6k és HR munkatarsak képzésére (de a civilek
esetében nagy valdszintiséggel a befogadashoz sziikséges tudas rendelkezésre is 4ll.)

A munkatarsak és kollegdk szélesebb koreinek felkészitésére leginkabb az allami
és koltségvetési szféra és a magyar maganvillalatok helyezték a hangsulyt (a specialis
helyzetben 1év6 civil szervezeteken kiviil). A minta egészére az jellemz6, hogy csak a
szervezetek egyharmada fektet hangsulyt a kollegak és munkatarsak felkészitésére.

A befogadas és esélyegyenldség egyik fontos eléfeltétele, hogy a munkahely aka-
dalymentes legyen. Itt egyrészt gondolunk a fizikai akadalymentesitésre, masfel6l
pedig a dokumentumok akaddlymentesitésére is. Az adatok azt mutatjak, hogy a két
akadéalymentesités koziil gyakoribb a fizikai akaddlymentesités, amely a szervezetek
egyharmadara jellemzé csak, pedig a megvaltozott munkaképességtiek, és azokon be-
lil a mozgassériiltek foglalkoztatdsanak ez az els6 lépése. A dokumentumok akadaly-
mentesitése példaul a vakok és gyengén latok vagy az értelmi fogyatékos személyek ré-
szére sokkal kevésbé elterjedt gyakorlat. A véllalati szféraban a szervezetek egytizedére
jellemzd ez a gyakorlat. Ezen a téren mindenképpen sziikség van tovabbi tudatossag
felkeltésére és érzékenyitésre.

A befogadd szervezeti kultra kialakitasanak egyik fontos eszkoze lehet az esély-
egyenldségi terv készitése. Ez lehetGséget ad a szervezetnek, hogy a hatranyos helyze-
t csoportokkal kapcsolatos intézkedéseket hosszabb tavon gondolja végig a szervezet.
Az esélyegyenléségi terv id6szakos megujitasa elGsegiti, hogy a kérdés napirenden ma-
radjon, és hogy az eddig elért eredményeket attekintsék. Nem utolsésorban egy olyan
dokumentum jon ezaltal 1étre, amely az egész szervezet szamara tuddsitja a bevezetett
gyakorlatokat és a kittizott célokat. A vallalati szféraban (magyar és kiilfoldi egyarant)
a cégek tobb mint felének-kétharmadanak nincs esélyegyenldségi terve, mert szamukra
ezt a torvény nem irja el6 kotelezd jelleggel, csak mint ajanlast fogalmazza meg. Ebben a
vallalati korben a cégek egyotode rendelkezik olyan esélyegyenl6ségi tervvel, amelyben a
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megvaltozott munkaképességtiek szerepelnek célcsoportként. Az allami és koltségvetési
szféraban — ahol kotelez6 az esélyegyenldségi terv készitése — a szervezetek fele rendel-
kezik csak olyan tervvel, amelyben a megvéltozott munkaképességli személyek kiilon
célcsoportként szerepelnek. Tehat az allami szféra szerepl6i korében lehetéség volna a
megvaltozott munkaképességtiekkel kapcsolatos politika fejlesztésére, finomitasara.

12. tablazat: A befogad6 szervezeti kultirahoz szikséges elemek
el6fordulasi aranya a szervezetek tipusa szerint (szazalék)

Allami/ Magyar Kiilfldi/ | Non-profit/ | Osszesen
Onkormanyzati magan- vegyes civil- (%)
vallalat és koltség- vallalat vallalat szervezet

vetési szerv

Befogadé szervezeti kultira

kialakitasa 50,0 34,3 39,1 34,8 38,3
FelsGvezetdi elkotelez8dés 46,9 39,4 47,4 56,6 45,3
HR munkatarsak, vezet8k cél-

zott képzése 40,6 32,3 383 30,4 35,9
Munkatarsak, kollegak fel-

készitése 34,4 33,3 28,6 65,2 33,8
Fizikai akadalymentesités 37,5 283 27,8 69,9 32,4

Dokumentumok akadalymen-
tesitése 9,4 11,6 12,4 54,5 15,1

Megvaltozott munkaképességi-
ek szerepelnek célcsoportként
az esélyegyenl8ségi tervben 50,0 22,3 22,5 58,3 283

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

A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasat
szolgalo human eréforras politika kialakitasa

A leggyakrabban hasznalt HR eszkoz a megvéltozott munkaképességtiek foglalkozta-
tasa soran a részmunkaidé biztositasa. A valaszado szervezetek kétotode nyilatkozott
ugy, hogy 6k ezt lehetévé teszik a megvaltozott munkaképességtieknél. Hogy pontosan
milyen mértékben milyen feltételekkel alkalmazzak a szervezetek a részmunkaidét,
arrol nincsen informaciénk ebben a kutatasban. A megvaltozott munkaképességtiek
foglalkoztatasa soran a szervezetek haromtizede a részmunkaidé mellett vagy helyett
rugalmas munkaid6-beosztast biztosit az érintett alkalmazottaknak, illetve hasonléan
fontos aranyban szerepeltek a szakmai képzések is.

A megvaltozott munkaképességtiek toborzasahoz a szervezetek csupan negyede
fordul a nem szokvanyos toborzasi eszk6zokhoz, mint példaul a munkaiigyi kézpon-
tok (amelyekben van kiilon rehabilitaciés munkakozvetitési szolgaltatas), illetve a spe-
cidlis civil szervezetekhez. Egyébként itt jegyezném meg, hogy a vallalatok sokszor
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szamoltak be arrol a problémajukrol, hogy ugyan megvolt a szandék a megvaltozott
munkaképességli emberek alkalmazasara, és fel is vették a kapcsolatot a megfeleld civil
szervezetekkel, de azok nem tudtak olyan munkaer6t kozvetiteni, amelyek megfeleltek
volna a munkaltaté elvarasainak iskolai végzettség és munkatapasztalat szempontja-
bol. Ez jelzi azt a problémat, hogy csak hosszabb tavon, a fogyatékkal él6k és meg-
valtozott munkaképességii fiatalok magasabb iskolai végzettségének tdmogatasaval,
munkahelyi gyakorlatokkal és egy olyan ellatasrendszer kiépitésével lehet elérni, hogy
jobban illeszkedjenek egymashoz a munkaltatéi és munkavallal6i igények, amelyek
egyfeldl sztonzik a tovabbtanulast és munkavallalast, masfel6l nem veszélyeztetik a
megvaltozott munkaképességli személyek biztonsagat és megélhetését.

Kiemelendé eredménye a kutatdsnak, hogy a szervezetek a megvaltozott munka-
képességliek esetében sem haszndljik gyakrabban a tdvmunka lehetSségét. Osszesen
a szervezetek 15 szazaléka szamolt be arrdl, hogy hasznal tdvmunkat a megvéltozott
munkaképességtiek foglalkoztatdsa soran. Pedig a tdvmunka rugalmas alkalmazasa,
kombinalasa esetleg mas atipikus munkaformaval (mint példaul a részmunkaidd)
gyakran kielégité megoldast nyujthatna mindkét fél részére. Sokszor a tdvmunka és a
munkahelyen torténé munkavégzés szabalyainak rugalmas alkalmazasa hozhatnd meg
az optimalis megoldast.

Szintén ritkdn hasznaljék a szervezetek a munkakdortervezést vagy tjratervezést, va-
lamint a mentoring lehet6ségét, pedig ezek az eszkozok hatékonyak lehetnek a megval-
tozott munkaképességtiek integralasara vagy tovabbfoglalkoztatasara. A legritkdbban
hasznalt HR eszkoz, amely jellemzden alacsony elterjedtséget mutat Magyarorszagon a
munkakor megosztds (job sharing), pedig ez is egy olyan eszkoz, amellyel részképessé-
gekkel rendelkez megvaltozott munkaképességli személyeket lehetne gy parositani
a munkahelyen, hogy egyiitt teljes értékii munkat tudjanak ellatni. Van is olyan ci-
vil szervezet, amely éppen ilyen egymast jol kiegészité megvaltozott munkaképességi
személyeket kozvetit ki meghatarozott feladatokra cégek szamara.

13. tablazat: HR eszkdzok hasznalatanak el6fordulasi ardnya a megvaltozott
munkaképességli személyek foglalkoztatdsa soran (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
Részmunkaidé 39,9
Szakmai képzések (Life-long learning) 29,3
Rugalmas munkaidé 283
Toborzas a Munkatigyi Kézpontokon keresztiil 26,5
Toborzas specialis civil szervezeteken keresztiil 25,8
Teljesitményértékeld rendszer 19,6
Készségfejlesztd programok 15,6
Tavmunka 15,6
Munkakér tervezés 12,1
Mentoring 11,8
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El6fordulasi gyakorisag
Karrierfejlesztés 11,5
Munkakér értékelés 11,5
Gondoskod6 elbocsatas 7,5
Re-orientaciés képzés 5,9
Coaching 5,3
Job sharing - osztott munkakor 4,4

A Vallalati foglalkozasi rehabilitaciés index

A megvaltozott munkaképességti személyek foglalkoztatasanak és integracidjanak
szervezeti értékelésére a kutatas soran egy Villalati foglalkozdsi rehabilitdcios indexet
hoztunk létre. Az index négy {6 teriiletbdl all, amelyek Osszességében egyenld sullyal
szerepelnek:

Megvaltozott munkaképességli emberek jelenléte a szervezetben 25
Megvaltozott munkaképességliek menedzselését szolgalé HR politika kialakitasa 25
Befogadd szervezet kiépitése a megvaltozott munkaképességliek szamara 25
Szervezeti innovacidk a megvaltozott munkaképességiek foglalkoztatasa érdekében 25
Osszes pontszam 100

A minden szervezetre kiszamolt Villalati foglalkozdsi rehabilitdcios index megoszlasat
a 14. tablazat mutatja meg. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig
73 volt a 100 pontos Vallalati foglalkozasi rehabilitacids indexen. A minta egészére
jellemzd atlagérték 23 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérheté pontszam
kozel negyedét érik el. Csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghaladé ered-
ményt.

14. tablazat: A szervezetek megoszlasa a Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index alapjan
(szazalék)

Szazalék Kumulativ szazalék

o 1,6 1,6
1-10 32,4 34,0
1 -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
B 100

Osszesen N=321
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Ha kozelebbrdl megvizsgaljuk a Vallalati foglalkozasi rehabilitaciés indexet, akkor lat-
hatjuk, hogy 2010-ben a szervezetek atlagosan a befogad6 szervezet kiépitésében és
a szervezeti innovaciok bevezetésében nyujtottak magasabb teljesitményt a megval-
tozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsaval kapcsolatban. Ezzel szemben a
megvaltozott munkaképességiiek szervezeti jelenléte és a foglalkoztatasukat eldsegité
HR eszkozok kialakitasaban relative alacsonyabb teljesitmény volt megfigyelhetd.

Megviltozott munkaképességli emberek jelenléte a szervezetben 4
Megvaltozott munkaképességliek menedzselését szolgalé HR politika kialakitasa 4
Befogadd szervezet kiépitése a megvaltozott munkaképességliek szamara 8
Szervezeti innovacidk a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasa érdekében 7
Atlagos pontszam 23

A kovetkezokben a szervezet mérete, nemzetisége és tipusa mentén vizsgaljuk meg a
Vallalati Foglalkozasi Rehabilitacios Index atlagos értékeit.

A Villalati foglalkozasi rehabilitacids index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjék, hogy szignifikans kiilonbség van a szervezetek foglalkozasi
rehabilitacids teljesitményében a szervezetek mérete szerint. Az alabbi tablazat egy-
értelmtien bemutatja, hogy a szervezet méretének névekedésével egyenes aranyosan
novekszik a foglalkozasi rehabilitaciés index atlagos pontszama is. Minél nagyobbak
a szervezetek, anndl nagyobb a valdszintisége, hogy az index magasabb pontszamot
mutat. Mig a rehabilitdciés index atlagos pontszama a kismérett szervezeteknél 17, a
kozepes méretiieknél 23, a nagymeéret(i szervezeteknél az atlag eléri a 30 pontot. (Lasd
a 15. tdblazatot!)

15. tablazat: A Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index atlagos értéke a szervezet
mérete szerint

Atlag
Kisméret(i szervezetek
(0 - 49 f6) 17
Kézepes méret(i szervezetek
(50 - 500 f8) 23
Nagyméret(i szervezetek
(500 f8 felett) 30

23

Osszesen N=321
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A Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index
és a szervezet nemzetisége és tipusa

Legjobb eredményt a vallalati foglalkozasi rehabilitacids index atlagos eredménye
alapjan a mintaban szerepelé magyar civil szervezetek érték el, atlagosan 40 ponttal.
Ugyanakkor latnunk kell, hogy ezek a szervezetek nagyon specialisak, mert kifejezet-
ten valamilyen megviéltozott munkaképességili csoport tigyét képviseld civil szervezet-
rél van sz6. A maganvillalatok atlagos eredménye mindharom nemzetiségi csoportban
alacsonyabb. Legjobb atlagos eredményt a vegyes tulajdont szervezetek érték el (27
pont), a magyar és a kiilfoldi tulajdoni magancégek atlagosan hasonl¢ teljesitményt
értek el (20, illetve 19 pont) a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkozta-
tasdban, szervezeti integraldsaban. Az allami vallalatok és koltségvetési intézmények
atlagosabb jobb eredményt értek el a vallalati rehabilitacids indexen (25 pont) mint
a magyar magancégek, de a kiilonbség nem igazan jelentds, és példaul a vegyes val-
lalatokhoz rehabilitacios tevékenységéhez képest alacsonyabb teljesitményt nytjtanak
ezen a téren. (Lasd a 16. tdblazatot!)

16. tablazat: A Vallalati foglalkozasi rehabilitaciés index atlagos
rtéke a szervezet nemzetisége szerint

Atlag

Magyar 24
Ebbdl:

Magyar civil szervezetek 40
Allami/énkormanyzati vallalat és koltségvetési szerv 25
Magyar maganvallalatok 20
Vegyes 27
Kalfoldi 19
.. z3
Osszesen N=321

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index négy 6
dimenzidja mentén a véllalatok kiillonb6z6 tipusai differencidlédnak-e, és ha igen, mi-
képpen. Az alabbiakban lathat6, hogy a non-profit és civil szervezetek elsésorban a
megvialtozott munkaképességii személyek szervezeten beliili jelenléte és a befogadd
szervezet kiépitése (befogadd szervezeti kultura, felsGvezet6i elkotelezédés, munka-
tarsak és kollegak felkészitése, akaddlymentesités, és a megvaltozott munkaképességi
személyek célcsoportként szerepeltetése az esélyegyenlGségi tervben) révén nyujtot-
tak minden mas szervezeti tipushoz képest jobb eredményt. Az allami/6nkorményzati
vallalatok és koltségvetési szervek relativ elonytiket szintén a befogadas dimenzidban
elért magasabb teljesitményiiknek koszonhetik. Megfigyelhetjiik, hogy a tobbi dimen-
zi6 tekintetében nem nyujtanak az atlagosnal jobb teljesitményt. A kiilfoldi, illetve ve-
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gyes tulajdonu vallalatok elsdsorban a befogad¢ szervezet kiépitésére és a megvaltozott
munkaképességtiek foglalkoztatdsaval kapcsolatos innovacié terén nydujtottak jobb
teljesitményt. Az adatok azt is mutatjak, hogy ennél a kategoérianal figyelheté meg a
legalacsonyabb atlagos pontszam a ,jelenlét” dimenzidban. A magyar és kiilfoldi ma-
gancégek atlagos teljesitménye nem sokban kiilonbozik egymastol, a magyar cégek at-
lagosan egy ponttal kevesebbet értek el a befogadas és innovacié dimenziokban, mig
a jelenlét tekintetében viszont enyhén megel6zték a kiilfoldi cégeket. (Lasd az 5. abrat

és a 17. tablazatot!)

5. abra: A Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index 4 dimenzidjanak eredménye

a szervezetek tipusa szerint

HR politika
15

10

Innovacié o

Befogadas

Jelenlét

— Allami/énkormanyzati
vallalat és koltségvetési szerv

—— Magyar maganvallalat
Kiilfoldi/vegyes vallalat

Nonprofit/civilszervezet

17. tablazat: A Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index részletes

eredményei a szervezetek tipusa szerint

Szervezet tipusa HR politika | Jelenlét

Befogadas | Innovacié Vallalati Foglalkozasi

Rehabilitacids Index

Allami/énkormanyzati

vallalat és koltségvetési szerv 5 10 6 25
Magyar maganvallalat 4 4 7 6 20
Kilfsldi/ vegyes vallalat 4 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 Villalati foglalkozasi rehabilitacios index alapjan meghataroztuk, hogy melyek azok
a szervezetek, amelyek dtlag felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban vannak, valamint
amelyek a tiz legjobb kozé tartoznak a megvaltozott munkaképességii személyek fog-
lalkoztatasa és integracidja szempontjabol. Ezeket a top 10 kategéridjanak neveztiik el.

Az alabbi tablazat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszammal lehet beke-
riilni az atlag felettiek, a fels6 20 szazalék csoportjaba, illetve a megvéltozott munka-
képességtiek foglalkozasi rehabilitdcidja terén a 10 legjobban teljesité szervezet kozé,
valamint, hogy a rehabilitdciés index négy f6 dimenzidja terén milyen teljesitményt
mutattak a vallalatok.

18. tablazat: A vallalati foglalkozasi rehabilitacids index pontszama dimenzidnként
és benchmark kategéria szerint

Szervezet tipusa HR politika | Jelenlét | Befogadds | Innovacié Vallalati Foglalkozasi
Rehabilitacids Index atlaga,
minimuma és maximuma
Atlag felettiek 42
8 8 15 10 (min. 24— max. 73)
Felsd 20 szazalék 51
9 12 19 11 (min. 39— max. 73)
TOP 10 67
13 15 23 17 (min. 64 — max. 73)
Total 4 4 8 7 23

Az dtlag feletti kategoridba tartozo szervezetek elsdsorban a befogadas és innovacio
teriiletén nyudjtanak magasabb teljesitményt. A vallalatok foglalkozasi rehabilitacios
indexe alapjan az dtlag felettiek csoportjahoz képest azok a szervezetek, amelyek be-
jutottak a felsd 20 szdzalék kategoriajaba, elsésorban a ,,jelenlét” és ,,befogadas” dimen-
zidjaban értek el magasabb teljesitményt. A TOP 10 csoportja ugyan minden dimenzid
mentén jobban teljesitett, de a felsé 20 szdzalék csoportjahoz képest viszont elsésorban
az »innovaci¢” teriiletén nyujtott a tobbi szervezethez képest kimagaslé eredményt.
Egyuttal megallapithatjuk azt is, hogy a szervezetek relative kevéssé aknazzak ki a HR
eszkozok nyujtotta lehetségeket a megvaltozott munkaképességtiek foglalkoztatasa
terén. Mind az atlag felettiek, a felsé 20 szdzalék, és a TOP 10 csoportjaban is a HR po-
litika dimenzid kapta a négy dimenzi6 koziil a legalacsonyabb pontszamot. (Lasd a 6.
abrat!)
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6. abra: A Vallalati foglalkozasi rehabilitacids index pontszama
dimenziénként és benchmark kategéria szerint

HR politika
25

20

15

10

Innovacié Jelenlét

Top 10
Felsd 20 szazalék
Befogadas M Atlag felettiek

A Rehabilitacids, a Sokszintiségi és a CSR index 0sszefiiggései

A munkahelyi esélyegyenldségrol és vallalati feleldsségvallalasrol késziilt 2010-es II.
Orszagos benchmark felmérés keretében harom index eredményét mutattuk be: az
esélyegyenléségi és sokszintségi, a véllalati foglalkozasi rehabilitacios, valamint a CSR
indexet.

A kovetkez6kben annak jarunk utdna, hogy a harom indexen tapasztalt eredmé-
nyek hogyan fiiggnek ssze, igaz-e, hogy az egyik index eredményébdl valdszintisiteni
lehet, hogy a masik két teriileten is milyen szinvonalt teljesitményt nyujt a szervezet,
vagy inkabb arrdl van sz, hogy a vallalatok kivalasztjak, mely teriileten akarnak jobb
eredményeket elérni, és célzottan arra a teriiletre 6sszpontositjdk energidikat.

Az elsé mutato, amit a kérdés megvalaszolasahoz hasznalunk, hogy mennyire kon-
zisztens a harom index értéke az indexek 4atlag értékeihez viszonyitva. Azt vizsgaltuk,
hogy az adott szervezetnél a harom indexbdl hany van atlag alatt és atlag felett. A szer-
vezetek tobb mint felénél konzisztens a harom index értéke, tehat vagy mind a harom
index atlag alatti (27,7%), vagy mind a hdrom index atlag feletti (28,7%). A szervezetek
kozel egy6todénél a harom index koziil csak egyetlen atlag feletti értéki talalhato, ez
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leggyakrabban a Soksziniiségi index. Masfeldl, a szervezeteknek mintegy a negyede
a harom index koziil az egyiket elhanyagolja, illetve nem fektet ra hangsulyt. A leg-
gyakoribb eset ebben a kategoriaban, hogy a szervezetek teljesitménye a Rehabilitacids
index esetén marad el az atlagostdl (15,9%), mig a Sokszintiségi és CSR index atlagon
feltlli értéket képvisel. (Lasd a 19. tablazatot!)

19. tablazat: A szervezetek megoszlasa az Esélyegyenl8ségi és sokszin(iségi,
a Vallalati foglalkozasi rehabilitacids, valamint a CSR index atlaghoz képest
meghatarozott értéke szerint (szazalék)

Szazalék
3 index atlag alatt 27,7
2 index atlag alatt (Sokszin(iségi+Rehabilitaciés) 3,7
2 index atlag alatt (CSR+Sokszinliségi) 6,2
2 index atlag alatt (Rehabilitaciés+ CSR) 8,4
1index atlag alatt - CSR index 7,8
1index atlag alatt - Sokszin(iségi index 1,6
1index atlag alatt - Rehabilitacids index 15,9
3 index 4tlag felett 28,7
Osszesen 100
N=321

Az indexek atlagos értékei szerinti vallalati megoszlason kiviil a Pearson korrelacios
egytitthatot is kiszamoltuk a harom indexre. A Pearson korreldcids egyiitthat6 szerint
a harom index kozott szignifikans pozitiv kapcsolat talalhato, azonban eltérd eréssé-
gliek. Legerésebb korrelacié a Sokszintiségi és CSR index kozott talalhatd. Kozepes
erésségli korrelacio figyelheté meg a Sokszintiségi és a Foglalkozasi rehabilitacios in-
dex kozott. Végiil a leggyengébb a kapcsolat a Foglalkozasi rehabilitacids és a CSR in-

dex kozott. (Lasd a 20. tablazatot!)
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20. tablazat: Korrelacids egyiitthatok a Vallalati foglalkozasi rehabilitaciés index,

a CSR index és a Sokszinliségi index kozott

Vallalati foglalkozasi CSRindex | Sokszintiségi Index
rehabilitacids index
Vallalati foglalkozasi Pearson korrelacids 1 ,393%% ,5257%%
rehabilitacids index egyiitthatd
Sig. (2-tailed) R ,000 ,000
N 321 321 321
CSR index Pearson korrelacids ,393%% 1 17527
egyiitthatd
Sig. (2-tailed) ,000 s ,000
N 321 321 321
Sokszinliségi index Pearson korrelacios ,525%% ,752%% 1
egyiitthatd
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,
N 321 321 321

** A korrelaci6 szignifikans 0.01 szinten (2-tailed).

Osszegezve az elmondottakat, megallapithatjuk, hogy a véllalatok tirsadalmi teljesit-
ményét méré harom mutaténk alapjan mind a , konzisztens fejlesztés” és az energiak
Osszpontositasa egy vagy két teriiletre megfigyelhetd vallalati stratégia. Legnagyobb
valoszintiséggel a Sokszintiségi és CSR index értéke kozott taldlunk pozitiv korrelaciot.

Osszegzés

Osszefoglaléan elmondhatjuk, hogy ugyan az elmult 6t évben - és azon beliil valdszi-
ntleg leginkabb az j emelt szintd rehabilitacids hozzdjarulasrél megjelend torvény
oOta — a szervezetek kozel kétotodénél emelkedett a megvaltozott munkaképességii sze-
mélyek ardnya, am igy is a munkaltatok tobb mint kétharmada fizetni kényszeriil az
allamnak rehabilitdciés hozzajarulast. Ugyanakkor, varhatéan a kovetkezé években to-
vabb javul az idén megindult foglalkoztatasi készség a megvaltozott munkaképességi
szemeélyekkel kapcsolatban.

Leggyakrabban a 40-49%-os, valamint az 50-79%-o0s egészségkarosodassal rendel-
kez6 személyeket alkalmazzak a szervezetek. A hagyomanyos fogyatékkal él6k cso-
portjai koziil a mozgassériilt személyeknek van legnagyobb esélye, hogy foglalkoztata-
si lehetdséghez jutnak, mig az értelmi fogyatékkal él6knek van a legkevesebb kilatasa
arra, hogy elhelyezkedjenek.

A hatranyos helyzet(i csoportok foglalkoztatasaval kapcsolatban nemcsak az a fon-
tos kérdés, hogy van-e esélyiik bejutni egy munkahelyre, hanem az is, hogy a szerve-
zeten beliil van-e esélyiik el6relépni, adott esetben vezetdi pozicidba keriilniiik, vagy,
ha addig ott voltak, kordbbi poziciéjukat megtartani. A kutatasbdl kideriilt, hogy ma
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kivételesnek szamit Magyarorszagon, hogy megvaltozott munkaképességti munkaval-
lalok vezetdi pozicioban dolgozzanak.

A kutatds megerdsitette azt a korabbi varakozast, hogy a rehabilitdciés hozzajarulas
ilyen radikalis emelése (174 ezerrdl, 967 ezer Ft-ra/hidnyz6 f6) valtozast indukalt a
munkaltatéi magatartdsban, és a munkaltatok a rehabilitacios hozzajarulds automatikus
befizetése helyett megoldasokat keresnek a megvaltozott munkaképességti személyek
szélesebb koru foglalkoztatasara. A szervezetek elsésorban tajékozddtak a megvalto-
zott munkaképességtiek foglalkoztatasi lehetdségeirdl, illetve a csoport foglalkoztata-
sahoz kapcsolodé palyazatokrol. Jellemzo volt az is, hogy a munkaltaté hazon beliil
felmérte, hogy hol alkalmazhatok megvéltozott munkaképességli személyek, valamint
célzottan elkezdtek ehhez a csoporthoz tartozé embereket toborozni, amely tevékeny-
séghez a vallalatok a megvaltozott munkaképességtiek civil szervezeteivel vették fel a
kapcsolatot. A kiilsé toborzas mellett a masik viszonylag gyakori megoldas volt, hogy
a szervezetek hazon beliil felmérték alkalmazottaik egészségi allapotat annak érdeké-
ben, hogy novelni tudjdk a nyilvantartott megvaltozott munkaképességtiek aranyat.
A ritkan el6forduld tjonnan bevezetett gyakorlatok kozé tartozott, hogy munkatarsak
részére rehabilitdcios munkakort biztositottak, vagy hogy az esélyegyenléségi tervben
kiemelt célcsoportként kezelték volna a megvaltozott munkaképességli dolgozokat az
Uj rendelkezések hatésara.

A befogadé szervezet kialakitasahoz még hosszu 1t all a Magyarorszagon mtikodé
munkaltatdi szervezetek el6tt, bar a Villalati foglalkozdsi rehabilitdcios index eredmé-
nye szerint relative ebben a vonatkozasban érték el mintaban szerepel szervezetek
a legjobb teljesitményt. Ennek ellenére a szervezetek tobbsége még nem alakitott ki
befogado szervezeti kultdrat, nincs felsévezetdi elkotelezd6dés a megvaltozott munka-
képességtiek alkalmazasat illetéen, nem képzi a HR vezetéket és HR munkatarsakat,
illetve a munkatarsak és kollegak szélesebb koreit, valamint nem akadalymentesek.

A befogadas és esélyegyenldség egyik fontos elofeltétele, hogy a munkahely akadaly-
mentes legyen. Itt egyrészt gondolunk a fizikai akadalymentesitésre, masfeldl pedig a
dokumentumok akaddlymentesitésére is. A két akadalymentesités koziil gyakoribb a
fizikai akadalymentesités, amely a szervezetek egyharmadara jellemzd csak, pedig a
megvaltozott munkaképességtiek, és azokon belill a mozgassériiltek foglalkoztatasa-
nak ez az elsd lépése. A dokumentumok akadalymentesitése a vakok és gyengén latok
vagy az értelmi fogyatékos személyek részére sokkal kevésbé elterjedt. A vallalati szfé-
raban a szervezetek egytizedére jellemzd ez a gyakorlat. Ezen a téren mindenképpen
sziikség van tovabbi tudatossag felkeltésére és érzékenyitésre.

A befogadoé szervezet kialakitdasanak egy masik fontos eszkoze lehet az esélyegyenld-
ségi terv készitése. Az allami és koltségvetési szféraban - ahol kotelezd az esélyegyen-
16ségi terv készitése — a szervezetek fele rendelkezik csak olyan tervvel, amelyben a
megvaltozott munkaképességii személyek kiilon célcsoportként szerepelnek. Tehat az
allami szféra szerepl6i korében lehetség volna a megvaltozott munkaképességtiekkel
kapcsolatos politika fejlesztésére, finomitasara.



136 I1l. rész: A megvaltozott munkaképességii személyek munkahelyi integraciéja

A szervezetek dontd tobbsége nem akndzza ki a HR eszkozok nyujtotta lehetGsé-
geket a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsara és integralasara.
A leggyakrabban hasznalt HR eszkoz a megvaltozott munkaképességtiek foglalkozta-
tasa soran a részmunkaid6 biztositasa volt. Ezen kivill jellemzé még a részmunkaidé
mellett vagy helyett rugalmas munkaidd-beosztas biztositasa az érintett alkalmazot-
taknak. Ugyanakkor a sok allami program ellenére a szervezeteknek csak a toredéke
szamolt be arrdl, hogy hasznal tavmunkat a megvaltozott munkaképességii személyek
foglalkoztatasa soran. Szintén ritkan hasznaljdk a szervezetek a munkakortervezést
vagy ujratervezést, valamint a mentoring lehetéségét, pedig ezek az eszkozok hatéko-
nyak lehetnek a megvéltozott munkaképességiiek integralasara vagy tovabbfoglalkoz-
tatdsara. A legritkabban hasznalt HR eszkoz, amely jellemzden alacsony elterjedtséget
mutat Magyarorszagon a munkakor megosztas (job sharing).

A megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasanak és integracidjanak
szervezeti értékelésére a kutatds soran egy Villalati foglalkozdsi rehabilitdcios indexet
hoztunk létre. Az index négy f6 teriiletbdl all, amelyek Osszességében egyenld stly-
lyal szerepelnek: a szervezeten beliili jelenlét, a HR politika, a befogadé szervezet ki-
épitése, valamint a szervezeti innovaciok a megvaltozott munkaképességti személyek
foglalkoztatasdra. Ha kozelebbrdl megvizsgéljuk a Villalati foglalkozdsi rehabilitdcids
indexet, akkor lathatjuk, hogy 2010-ben a szervezetek atlagosan a befogadé szervezet
kiépitésében és a szervezeti innovaciok bevezetésében nyujtottak relative magasabb
teljesitményt a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatdsaval kapcsolat-
ban. Ezzel szemben a megvaltozott munkaképességtiek szervezeti jelenléte és a foglal-
koztatasukat eldsegité HR eszkozok kialakitasaban relative alacsonyabb teljesitmény
volt megfigyelhet6. A kutatas soran kialakitott hdarom index Osszehasonlitasa azt is
vildgossa tette, hogy kevés olyan szervezet 1étezik, amelyik kizarolag a Villalati foglal-
kozdsi rehabilitdcios index tekintetében nyujt atlagon feliili teljesitményt. Sokkal jel-
lemzGébb, hogy a rehabilitacios tevékenység beleilleszkedik egy szélesebb értelemben
vett esélyegyenlségi és sokszintiségi vallalati politikaba. Masfeldl lattuk azt is, hogy az
Esélyegyenliségi és sokszintiségi index csak kozepesen erds korrelaciot mutat a rehabi-
litaciés indexszel, vagyis elképzelhetGek olyan esetek is, amikor van esélyegyenlGségi
és sokszintiségi politika a szervezeten beliil, de az nem tekinti kiemelt célcsoportnak a
megvaltozott munkaképességtieket. Jelen kutatas éppen azt tlizte ki célul, hogy tuda-
tositsa a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasanak és munkahelyi
integracidjanak fontossagat, és a magyarorszagi helyzetkép bemutatdsaval és elemzé-
sével tovabbi otleteket adjon a munkaltatoknak a tovabblépés lehetdségeirdl.

Végezetiil le kell szogezniink, hogy a kutatas 2010. méjus 31-én zarult le, tehat az id6
rovidségét is figyelembe kell venniink a kutatasi eredmények értékelésénél. Mindenkép-
pen pozitivumként értékelhetd, hogy a munkaltatdi szervezeteket aktivizalta az Gj, meg-
emelt 6sszegli rehabilitacios hozzajarulas, bebizonyosodott, hogy lehet dllami pénziigyi
beavatkozassal véltozasokat elérni a munkaltatéi magatartasokban, amennyiben azok
elég jelentések, de nem volna redlis sem a munkaltatoktol, sem a megvaltozott munkaké-
pességt személyektdl egyik pillanatrél a masikra teljesen j magatartasformakat elvarni.
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On szerint, a mai Magyarorszdgon mi jellemzi a vallalatok tarsa-
dalmi felelésségvallalasat? A magukat feleldsnek vallo vallalatok
foglakoznak-e az esélyegyenldség, sokszintiség témajaval? Mi val-
tozott az elmult évek soran? Igaz-e, hogy javuld a tendencia, vagyis
egyre tobb id6t, energiat és pénzt forditanak a befogadé szervezeti
kultarak kiépitésére? Vajon milyen HR eszkozoket alkalmaznak a
vallalkozasok a sokszintiség menedzselése érdekében?

Tovabba, javult-e a megvaltozott munkaképességti, fogyatékossag-
gal é16 emberek foglalkoztatasa a rehabilitaciés hozzajarulds nagy-
mértékii emelésével? Mit gondolnak a véllalatok a rehabilitacios
foglalkoztatas lehet6ségeirdl, modszereirdl? Fizetnek vagy foglal-
koztatnak?

Trendekr6l és tervekrdl olvashat az mtd Tandcsaddi Kozosség 6sz-
szefoglalé benchmark kutatasi tanulmanyaban.

= Ny

Q.‘ A kiadvany Gjrahasznositott papirbdl késziilt.
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