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Koszonetnyilvanitas

Ezuton fejezem ki kdszonetemet a Vodafone Magyarorszag Zrt.-nek, hogy az mtd Ta-
nacsadoi K6zosség Munkahelyi esélyegyenléség — vallalati felel6sségvallalas I11. orsza-
gos benchmark kutatasanak és a hozza kapcsol6do III. Esélykonferencia aranyfokozatu
tamogatdjaként lehet6vé tette, hogy az mtd Tanacsaddi K6zosség 2012-ben elkészitse
harmadik kutatasat a munkahelyi esélyegyenl6ségrol és sokszintiségrol, valamint a ku-
tatdsi adatokat bemutaté harom tanulmanyt kotet formajaban megjelentethesse. Jelen
kotet nem johetett volna létre, ha a Vodafone Magyarorszag Zrt. az esélyegyenlGség
és a sokszintiség iranti hatarozott elkotelezettsége jeleként nem tamogatta volna az mtd
Tanacsad6 Kozosséget.

Budapest, 2014. februar 6. Tardos Katalin






l. rész

Helyzetjelentés
a munkahelyi esélyegyenl6ségrdl
és sokszin(iségrdl - 2012






Bevezetés

Az mtd Tanacsado6i Kozosség 2012 elején — immadr harmadszorra — kutatdst szervezett
a munkahelyi esélyegyenl6ségrél és a viéllalati feleldsségvallalasrol. A kutatds soran
harom f6 célt tiztiink ki magunk elé. Egyrészt attekintettiik, hogy 2012-ben mi jel-
lemezte Magyarorszagon a munkahelyi esélyegyenldség és vallalati feleldsségvallalas
gyakorlatat. Masodsorban fel kivantuk mérni, hogy milyen valtozasok mentek végbe
az el6z6 felmérés id6pontja 6ta eltelt idészakban — 2010 és 2012 kozott — ezen a terii-
leten, illetve melyek a legfontosabb trendek, amelyek a munkahelyi esélyegyenldséget
és vallalati felel6sségvallalast az utobbi két évben alakitottak. Harmadrészt: kiemelt
fokusztémaként a csaladbarat és munka-maganélet egyensulyat elésegité munkahelyi
gyakorlatok alakulasat vizsgaltuk meg, aminek kiilonos aktualitast adtak az eurdpai
osszehasonlitasban kiilondsen negativ magyar néi foglalkoztatasi adatok.

Ebben a fejezetben az els6 {6 célkitlizésiink nyoman részletesen bemutatjuk, hogy
mi jellemzi Magyarorszagon 2012-ben a munkahelyi esélyegyenldség és vallalati fele-
16sségvallalas gyakorlatat. A tanulmanyban elészor a kutatas modszertanat és a min-
ta Osszetételét ismertetjiik. A kovetkezd részben utanajarunk, hogy milyen inditékai
vannak a munkahelyi esélyegyenl6ség fejlesztésének 2012-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 befogad6 magatartassal az egyes hatranyos, illetve va-
lamilyen szempontbdl massaggal biré csoportok. A foglalkoztatottak sokszintisége
utan az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségét vesszitk gorcsé ala, vagyis azt
nézziik meg kozelebbrdl, hogy mennyire jelenik meg explicit médon a munkahelyi
esélyegyenldségi politika szabalyzatokban, stratégiai célkittizésekben, esélyegyenldsé-
gi tervben és ehhez hasonl6 gyakorlatokban. Az esélyegyenldség intézményesiiltségét
kovetden azt fogjuk megvizsgalni, hogy hany intézkedéssel, gyakorlattal segitik el6 a
szervezetek az egyes csoportok esélyegyenlGségének javitasat, illetve milyen juttata-
sokkal igyekeznek tdmogatni a kiilonb6z6 csoportokat. A tanulmany kovetkezd ré-
szében annak jarunk utdna, hogy mennyiben hasznéljak a szervezetek a kiilonboz6
HR eszkozoket esélyegyenléségi torekvéseik megvaldsitasara. A munkahelyi esély-
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egyenlségi politika gyakorlati megvaldsulasanak elemzése utan megvizsgaljuk, hogy
a szervezetek szerint melyek a legnagyobb akadalyai az esélyegyenldség fejlesztésének,
illetve, hogy vannak-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 hasonld
szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felelosségvallalasi szintje, gyakorlata ko-
z6tt. Az mtd Tandcsadéi K6zosség 2008-ban egy Gn. Soksziniiségi Indexet fejlesztett ki,
amelyet a tanulmany mdsodik részében a 2012-es adatokra aktualizalunk.

A fejezet a 2012-es esélyegyenldségi és sokszintiségi benchmark eredményekkel za-
rul. A Sokszintiségi Index alapjan meghataroztuk a kis, kozepes és nagy szervezetek
szamara, hogy milyen munkahelyi esélyegyenldségi gyakorlatot kovetnek azok a szer-
vezetek, amelyek atlag felettiek, illetve a felsé 20 szazalékban vannak, valamint ame-
lyek a kategéridjukban a tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategoéridjanak
neveztiik el. A benchmark eredmények lehet6vé teszik a szervezetek szamara, hogy a
valasztott benchmark szerint mérjék sajat szervezetiik tarsadalmi teljesitményét.

Modszertan és minta

Az mtd Tanacsado6i K6zosség a 2012-es orszagos benchmark kutatashoz az online kér-
déives médszert valasztotta. A kérd6iv dsszesen 61 kérdést tartalmazott a szervezet
tipusardl, a munkahelyi esélyegyenlGségi terén bevezetett gyakorlatokrdl, valamint a
csaladbarat munkahely és a munka-maganélet teriiletén kialakitott politikarol. A kér-
dések tobbsége zart kérdés formajaban volt feltéve, azonban a néhany nyitott kérdés
lehetdséget adott a valaszadonak, hogy részletesebben kifejtse véleményét.

Az interneten hozzéaférhet6 elektronikus kérd6iv 2012. aprilis kozepe és 2012. de-
cember 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossdg szaméra. A kérdéivhez vezetd link
a sajtomegjelenéseken kiviil a partnerek hirleveleiben volt olvashaté és megtalalhatd
volt az mtd honlapjan, a HRPortalon valamint a Profession.hu oldalon. A kérdédivet a
Jol-1ét és SEED Alapitvany, az Egyenlé Bandsmod Hatdsag, a KOVET Egyesiilet és az
Brandtrend partneri szervezetei, illetve vallalati kapcsolatai korében is terjesztették.
A kérdoéiv kitoltése torténhetett anonim mddon, azonban a munkahelyi esélyegyenl6-
ségi teljesitmények késébbi dijazasa, illetve a szervezetek szdmadra elnyerhetd szakmai
jutalmak inkabb az azonosithatd és regisztralt kérd6iv kitoltését 6sztonozték.
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A minta

Osszesen 345 szervezet toltotte ki a rendelkezésre all6 nyolc és fél honap alatt az elekt-
ronikus kérdéivet. Azonban az adatok tisztitasa és vizsgalata soran nyilvanvaldva 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 kapcsolatos kérdésre sem vélaszolt érvé-
nyes modon. Osszesen 160 értékelhetetlen esetet voltunk kénytelenek torolni az erede-
ti mintabdl, igy a végsé mintaban 185 szervezet adatai szerepelnek.

Az érvénytelen esetek kisziirésével jelentésen sikeriilt névelni az eredményeink
megbizhatosagat, ami elsérendd szempont volt az mtd Tanacsadéi Kozosség 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 kovetkezékben attekintjitk a minta 9sszetételét a szervezetek gazdalkodasi forma-
ja, a foglalkoztatottak 1étszama, a magyar piacon megkezdett tevékenységiik idépontja,
a szervezet magyar és kiilfoldi tulajdona, dgazata, szektoralis hovatartozasa és a szék-
helyének elhelyezkedése szerint.

A szervezetek gazdalkodasi formaja

A valaszado szervezetek tobb mint fele (56,2 szazaléka) korlatolt felel6sségtli tarsa-
sag (kft.). A mintaban szerepl$ szervezetek masodik leggyakoribb tulajdonformaja
(20,0 szazalék) a zartkort részvénytarsasag (zrt.). E két tulajdonforman kiviil még je-
lentésebb ardnyban talalhaté a szervezetek kozott kozigazgatasi és kozintézmény, va-
lamint egyesiiletek. Elenyész6 volt a mintdban a nonprofit kft., a betéti tarsasag (bt.), a
nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.), a kiilfoldi véllalkozas magyarorszagi fidktelepe, az
egyéni véllalkozas, az alapitvany, vagy kozhasznu tarsasag tulajdonformaja szervezet
és szovetkezet. (Lasd az 1. tablazatot!) A KSH (2013) gazdasagi szervezetekre vonatko-
z0 statisztikdjat figyelembe véve a tarsas véllalkozasok aranya jol reprezentalja a nem-
zetgazdasagban 1év6 aranyukat, ha nem vessziik figyelembe az egyéni véllalkozok nagy
tdborat. Am a mintaban a koltségvetési szervek feliilreprezentéltak, mig a non-profit
szervezetek alulreprezentaltak.
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1. tablazat: A szervezetek megoszlasa gazdalkodasi forma szerint
(szazalék)

mtd 2012 (%) Orszagos 2012*

Téarsas vallalkozas 82,1 81,1

Korlatolt felel&sségii tarsasag (kft.) 56,2

Zartkor( részvénytarsasag (zrt.) 20,0

Betéti tarsasag (bt.) 2,2

Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 1,6

Szovetkezet 0,5
Kulfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 1,6
Egyéni vallalkozas 1,6
Kozigazgatas, kdzintézmény 7,6 2,0
Nonprofit szervezet 8,6 16,7

Alapitvany 1,6

Kozhasznu tarsasag (kht.) 0,5

Nonprofit kft. 2,7

Egyesiilet 3,8
Egyéb szervezet o 0,2
Osszesen 100 100

N=185 N=740419

* Forras: KSH (2013) A regisztralt gazdasagi szervezetek szama, 2012. A KSH adatoknal nem vettiik figye-
lembe az egyéni véllalkozékat, mert az jelentdsen torzitotta volna az dsszehasonlitds ardnyait.

A szervezetek mérete

A mintaban szerepl6 szervezetek korében a kisméretti, 50-nél kevesebb létszamot fog-
lalkoztaté vallalkozasokat taldljuk legnagyobb ardnyban (39 szazalék). A kozepes mé-
retl, 50-500 f6t foglalkoztatd szervezetek adjdk a minta kozel egyharmadat, hasonléan
az 500 6 feletti létszamot alkalmazo szervezetek. (Lasd az 1. dbrat!) A KSH adatai
(KSH, 2011) szerint — bar ebben egyiitt szerepelnek a térsas és egyéni vallalkozok -, a
vallalkozasok 99,9 szazaléka 50 f6nél kevesebb létszammal miikodik. Ez azt is jelenti,
hogy a kutatas mintajaban jelentdsen feliil vannak reprezentalva a ,nagy” szervezetek.
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500 fé felett
30%
W 0498
50-500 8
500 f6 felett

50-500 8
31%

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

A szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi

tevékenységének kezdeti idopontja

A kérdoivet kitoltd szervezetek dontd tobbsége (80 szazaléka) a rendszervaltast kove-
téen kezdte meg tevékenységét Magyarorszagon. Nagyobbik résziik (42,2 szazalék) a
kilencvenes években jott létre, de a kifejezetten 4j, 2000 utan megalakult cégek ara-
nya is meghaladja a minta egyharmadat. A szervezetek egy6tode a rendszervaltas el6tt
jott létre, részben a szocialista id6szakban, részben még korabban, 1945 el6tt. (Lasd a
2. abrat!)

1945 el8tt
6%
1945-1989
2000-utan 14%
38% X
W 1945 el6tt
1945-1989
1990-1999
2000-utan
1990-1999
42%

2. abra: A szervezetek megoszlasa a tevékenység kezdeti idGpontja szerint (szazalék)
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A szervezetek magyar, illetve kiilfoldi tulajdona

A mintaban szerepel6 szervezetek tobb mint fele (56,2 szazaléka) 100%-os magyar
tulajdonban van. A magyar tulajdonu szervezeteken belill 7,6 szazalékban talalunk
allami/onkormanyzati tulajdonban 1évé koltségvetési szervezeteket, 5,4 szazalék-
ban civilszervezeteket, illetve allami vallalatok is el6fordulnak. A minta egyharma-
dat 100 szazalékban kiilfldi tulajdonban 1év6 vallalatok képezik, illetve a minta tobb
mint egytizede vegyes tulajdonban van. (Lasd a 3. dbrat és a 2. tablazatot!) A KSH
(2012c, 2012d) Magyarorszagon mikodd kiilfoldi leanyvallalatokat vizsgalo kiad-
vanya 2009-re és 2010-re vonatkozéan megallapitja, hogy a Magyarorszagon mikodo
vallalkozasok 3,3%-a kiilfoldi tulajdond. Ez egyben azt is jelzi, hogy a mintdnkban je-
lentésen feliilreprezentaltak a kiilfoldi iranyitdsu véllalkozasok.

Kiilfoldi
3%
W Magyar
V
Magyar B
56% Kalfaldi
Vegyes
1%

3. abra: A szervezetek megoszlasa magyar, illetve kiilféldi tulajdon szerint (szazalék)

2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és magyar,
kilfoldi tulajdona szerint (szazalék)

Szazalék

100% magyar tulajdonban |évé vallalat 40,0
100% kiilfoldi tulajdonban 1évd vallalat 33,3
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban 1évé vallalat 7,6
Allami/énkormanyzati kdltségvetési szerv 7,6
Magyar civilszervezet 5,4
Allami/énkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,2
Tobbségében magyar tulajdonban Iévé vallalat 2,2
50-50%-ban hazai és kiilféldi tulajdonban lévé vallalat 1,1

B 100,0
Osszesen N=18g
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A szervezetek agazati besorolasa

Az alabbi tablazatbol egyértelmien latszik, hogy mely dgazatok vannak reprezentdlva
legnagyobb aranyban a mintdban: a kereskedelem, jarmdipar, a pénziigyi és gazdasagi
szolgéltatasok, a szoftver-, informaciétechnoldgia, az oktatas és kutatas, a bank és biz-
tositas, valamint a civilszervezetek. (Lasd a 3. tablazatot!) A KSH (2013) adatai szerint
a tarsas vallalkozasok korében 2012-ben a leggyakoribb nemzetgazdasagi dgazatok
kozé tartozott a kereskedelem (23,8%), a szakmai és tudomanyos tevékenység (16,3) és
az épitbipar (9,8%). Az mtd mintdjaban az ipari agaztok némileg feliilreprezentaltak,
bér éppen az elébbiekben kiemelt épitdipar alulreprezentalt.

3. tablazat: A szervezetek agazati megoszlasa (szazalék)

Szazalék
Kereskedelem 9,2
Jarmlipar 8,1
Pénzligyi-, gazdasagi szolgaltatas 7,0
Szoftver-, informaciétechnolégia 6,5
Oktatds, kutatas 6,5
Bank, biztositas 5,9
Civil szervezet 5,4
Elelmiszer, ital, dohany gyartasa 4,9
HR szolgaltatasok 4,3
Villamos energia-, gaz-, g6z- és vizellatas 4,3
Egészségiigyi, szocialis ellatas 4,3
EpitSipar 3,8
Posta és tavkozlés 3,8
Kormanyzat, kozszféra 2,7
Fémalapanyag, fémfeldolgozasi termék gyartasa 2,7
Elektronikai ipar 2,2
Mérndki szolgaltatasok 2,2
Szallitas és raktarozas 1,9
Gép-, szerszamgépgyartas 1,7
Banyaszat, nyersanyag kitermelés 1,7
Vegyi anyag, gumi, miianyagtermék gyartas 1,6
Mez8gazdasag, vad-, erd8-, halgazdalkodas 1,6
Ingatlantigyek 1,4
Javitas 1,4
Papirgyartas, kiaddi, nyomdai tevékenység 1,1
Internet, média 0,5
Turizmus, vendéglatas 0,5
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Szazalék
Textilia, b6rtermék gyartasa 0,5
Fafeldolgozas, batoripar 0,0
Személyszallitas 0,0
Egyéb 43
Osszesen 100,0
N=18g

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezégazdasagi, ipa-
ri, illetve a szolgéltatdi szektorhoz tartozasuk szerint. A nemzetgazdasagi tendencidk-
hoz hasonldan a szolgaltatas szektora képviseli a legnagyobb részaranyt (65,4 szazalék)
a mintan beliil. Az iparhoz tartozé szervezetek a minta egyharmadat alkotjak, végiil
a mezOgazdasag, a nemzetgazdasag egészéhez hasonldan, a legalacsonyabb részarany-
nyal (1,6 szazalék) képviselteti magat. (Lasd a 4. abrat!) A KSH (2013) 2011-re vonatko-
z6 orszagos adatai szerint az iparban és épitéiparban miikodik a vallalkozasok 17%-a,
és a szolgaltatasok szektoran beliil a vallalkozasok aranya eléri a 80%-ot. E tények alap-
jan megallapithatjuk, hogy az ipari szervezetek feliilreprezentaltak az mtd mintajaban.

Mez8gazdasag
2%

Ipar
3% Mez8gazdasig
Ipar

Szolgéltatas
Szolgaltatas

65%

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

A szervezetek székhelyének teriileti megoszlasa

A mintédban szerepld szervezetek tobb mint fele budapesti székhellyel rendelkezik.
A KSH (2013) adatai szerint orszagosan is az a jellemzd, hogy a tarsas vallalkozasok-
nak tobb mint a fele a kozép-magyarorszagi régioban van bejegyezve. Tehat a teriileti
megoszlas alapjan jol reprezentalja az mtd minta az orszagos tendencidkat. (Lasd az
5. abrat!)
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Vidék

46% I Budapest

Budapest
54% Vidék

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

Osszefoglalva a mintér6l elmondottakat, megallapithatjuk, hogy 2012-ben valame-
lyest kisebb valaszadasi hajlandésaggal szembesiiltiink a 2010-es kutatashoz képest,
ami megmutatkozik a minta nagysagaban: a 2010-es 418 elemes szervezeti mintahoz
viszonyitva 2012-ben ennél kisebb mintdra tamaszkodhattunk az eredmények kiér-
tékelésénél (185 szervezet), de a statisztikai értékelést a kisebb minta ellenére el lehet
végezni.

Az orszagos, KSH adatokkal valé sszevetés soran megallapitottuk, hogy a minta
Osszetételét tekintve tobb dimenzié mentén jol reprezentdlja a magyarorszagi szerve-
zeteket (gazdalkodasi forma, teriileti megoszlas, agazat). Ugyanakkor problémat jelent
az orszagos adatokkal val6 dsszevetésben, hogy jellegiiknél fogva az egyéni véllalkoza-
sokat érdemes figyelmen kiviil hagyni az elemzésbdl, és csak a tarsas véllalkozasokra
koncentralni, mésfeldl a koltségvetési és nonprofit szervezeteket érdemes figyelembe
venni az orszagos adatokkal val6 egybevetés soran. A publikalt KSH statisztikak nem
minden esetben teszik lehetové a részletes elemzést. A rendelkezésre allé adatokbol
megallapitottuk, hogy a nemzetgazdasag egészében miikodd gazdasagi szervezetekhez
képest az mtd mintajaban feliilreprezentaltak a nagy, 500 fénél tobb munkavallalot
foglalkoztatd szervezetek, a kiilfoldi iranyitasd, valamint az iparhoz tartozé szerve-
zetek. A minta tehat nem reprezentativ, az onkéntes kitoltés modszere okan nagyobb
aranyban vannak benne olyan szervezetek, amelyek egyébként is jobban érdeklédnek
a munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség vallalati megvaldsitasa irant. Ezt a ten-
denciat erésitette az is, hogy ismeretes volt: a 10 legjobb eredményt képviseld szerve-
zet dijban is részesiil. Ezen eltérések ellenére a minta megbizhat6 forrasként szolgal a
magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és sokszintséggel kapcsolatos alapvetd
tendenciak tanulmanyozasara és kiértékelésére.
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Az esélyegyenlség és sokszintiség inditékai

Az mtd Tandcsaddi 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 torédniiik. Fontos itt megjegyezniink, a szerveze-
tek tobb mint fele (54,6 szazalék) ugy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még nem
jellemzd rajuk a munkahelyi esélyegyenléség megteremtése. Ugyanakkor figyelemre-
méltd, hogy csupan a szervezetek elenyészé része, 4 szazaléka fejtette ki elutasito véle-
ményét, miszerint a jovében sem kivan ezzel a teriilettel foglalkozni.

A szervezetek altal megjelolt 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-
lyakezdotél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentdlva van a szervezetben.) Maso-
dik legfontosabb szempont a tehetséges munkavdllalok megtartdsa volt. A harmadik
leggyakrabban emlitett inditék, hogy etikai szempontbédl fontosnak tartjdk az esély-
egyenldséget a szervezetek. A gyakran emlitett indokok kozott szerepelt még, hogy a
soksziniiség a vallalati kultiira része, valamint, hogy sok kisgyermekes dolgozik ndlunk,
és hogy lojdlisabb munkaerdt szeretnének.

A munkahelyi esélyegyenldség kozepesen gyakori inditékai kozott szintén taldlunk
még a munkavillalok dsszetételére vonatkozé inditékokat (példaul: az alkalmazottak
zome nd, szivesen foglalkoztatndnk fogyatékkal él6ket), de hatdrozottan megjelenik a
kiilsé tényezO6khoz valé alkalmazkodasi szandék is: szeretnénk az Egyenld bdandsmod
torvény szerint eljarni (25,4 szazalék), az Eurépai Unioé gyakorlatdt szeretnénk kovetni
(20,0 szazalék). Az dllami tamogatdshoz szeretnénk jutni (20,0 szazalék) inditékanal
erételjesebben jelent meg 2012-ben, hogy palyazatokon valo részvétel érdekében sze-
retnék javitani a munkahelyi esélyegyenldséggel kapcsolatos tevékenységet.

Az esélyegyenldség fejlesztésének ritka inditékaként tekintettiink azokat a szempon-
tokra, amelyeket kevesebb, mint a szervezetek egyotode emlitett. Az inditékok rang-
soranak alsé harmadaban szerepel a munkahelyi esélyegyenléségi torekvések egyik
klasszikus teriilete, mégpedig, hogy t6bb né keriiljon a menedzsmentbe. A 2012-es ku-
tatdsban szerepld szervezetek 18,4 szazalékanal jelentkezett ez az inditék, amely abszo-
lat értelemben alacsonynak tekinthetd, viszont a 2010-es kutatdshoz képest majdnem
megkétszerez6dott az inditékok kozott. Ebben a kérdésben jelentds kiilonbség mutat-
kozott a kiilfoldi és a magyar tulajdonban 1évé szervezetek korében, mivel a kiilfoldi
cégek 34,6 szazaléka, a magyar szervezetek 5,8 szazaléka (!) jelolte be ezt a szempontot.

Erdekes kiemelni, hogy az esélyegyenléség iizleti megkozelitése a ritka szempontok
kozé tartozik (17,8 szdzalék), vagyis amikor a szervezetek az lizleti stratégiajuk meg-
valdsitasa érdekében (is) fejlesztik a sokszintiséget és az esélyegyenldséget. A kutatasi
eredmények azt mutatjak, hogy az tizleti megkozelités csak a kiilfoldi tulajdonu valla-
latoknal (27,2 szazalék), kiilondsen a nagyméretd kiilfoldi cégeknél (43 szazalék) jele-
nik meg hangstlyosan. A minta egészében nem szerepelt fontos szempontként az sem,
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hogy az anyacég kiilfoldi direktivdit kivanjdik adaptdlni (14,1 szazalék). Ugyanakkor a
kilfoldi tulajdont szervezeteknél érthetd modon fontosabb indok, amely 30,9 szazalé-
kos eléfordulasi arannyal szerepel.

A sokszinliség-menedzsment irodalomban az egyik klasszikus iizleti elényként
szoktak emliteni, hogy ezaltal a szervezetek megkonnyithetik toborzasi tevékenységii-
ket. A 2012-es kutatds fényében — nyilvanvaléan a magasabb munkanélkiiliségi rataval
és a gazdasagi valsaggal is Osszefliggésbe hozhatéan -, a toborzas nem fontos tizleti
indok a munkahelyi esélyegyenléség fejlesztésében.

Végezetiil, megallapithatjuk, hogy a legritkabban el6fordul6 inditék a versenytarsak
vonzo gyakorlatanak kovetése volt. A valaszaddk szerint ennek nincs jelent6s hatasa
Magyarorszagon, és ez a tény szintén a sokszinliség nem lizleti és stratégiai megkoze-
litésére enged kovetkeztetni. A tablazat adataibodl az is kideriil, hogy van még néhany
nem emlitett jellegzetes kiilonbség a magyar, a kiilfoldi és vegyes tulajdonu szerveze-
tek kozott. Altalaban megfigyelhetd, hogy a magyar szervezetek 4tlagosan kevesebb
inditékot jeloltek meg a kiilfoldi és vegyes tulajdont cégekhez képest. A magyar szer-
vezeteknél erételjesebben megjelenik, hogy palyazatokon szeretnének részt venni, és
hogy a tevékenységiik rugalmas foglalkoztatast tesz lehetévé. A kiilfoldi szervezeteknél
viszont a kordbban hangoztatott néi vezetdi réteg erdsitése mellett ki kell emelni, hogy
a legelsé helyre keriilt az etikus miikodés inditéka. Jelent6sen fontosabbnak ttinik ezen
kiviil a lojalis munkavallaldi attittid elérése, és a kisgyermekesek sziikségleteinek ki-
elégitése is. (Lasd a 4. tablazatot!)

4. tablazat: Az esélyegyenl8séggel kapcsolatos szervezeti inditékok
el6fordulasi gyakorisaga (szazalék)

Magyar Kiilfoldi/ Osszesen
Vegyes
éa;:]asl)zlzlr(:ezj;?r:ljbr;ﬁugduagg minden korcsoport reprezentalva 433 58,0 49,7
Tehetséges munkavallaléinkat meg szeretnénk tartani 45,2 53,1 48,1
Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk 385 60,5 48,1
Sok kisgyermekes sziil§ dolgozik nalunk 33,7 58,0 44,3
A vallalati kultira része a sokszin(liség 35,6 54,3 43,8
Lojalisabb munkaerét szeretnénk 26,9 50,6 37,3
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatast tesz lehetévé 35,6 27,2 31,9
Palyazatokon szeretnénk részt venni 32,7 25,9 29,7
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékkal éléket 22,1 33,3 27,0
Alkalmazottaink zome né 26,0 25,9 25,9
Szeretnénk az Egyenlé Banasmaod Torvény szerint eljarni 25,0 25,9 25,4
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21,2 21,0 21,1
Allami tamogatasokhoz szeretnénk jutni 19,2 21,0 20,0

Az Eurépai Unid gyakorlatat szeretnénk kévetni 16,3 24,7 20,0
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Magyar Kulfoldi/ Osszesen
Vegyes
Tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni 5,8 34,6 18,4
Az Uizleti stratégia megvalésitasa érdekében 10,6 27,2 17,8
Anyacégiink nemzetkozi direktivait adaptalni kivanjuk o 30,9 14,1
Toborzasi tevékenységiinket meg szeretnénk konnyiteni 10,6 17,3 13,5
5o f6 feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelezd 14,4 o 9,2
Versenytarsaink gyakorlata vonzé szamunkra 5,8 8,6 7,0

A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintisége

A kutatas fontos kérdése volt, mennyire jellemz6, hogy a munkaltatdi szervezetek
ugynevezett hatranyos helyzetli vagy valamilyen szempontbdl ,,massaggal” biré cso-
portokbdl is vélasztanak alkalmazottakat. A kérdSivben 13 csoportot neveztiink meg,
amelyek koziil tobbet is megjelolhettek a valaszadok és ezen kiviil egyéb csoportot is
megnevezhettek. A foglalkoztatottak sokszintiségét azzal mértiik, hogy dsszesen hany
kiilonboz6 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!

A 6. abra bemutatja, hogy a szervezetek milyen megoszlast mutatnak aszerint, hogy
a megadott 14 hatranyos helyzetli csoportbdl hanyat valasztottak. A leggyakrabban
valasztott érték a nulla volt, tehat a szervezetek leggyakrabban (15,7 szazalék) egyet-
len hatranyos csoporthoz tartozok koziil sem alkalmaztak munkavallalokat. A valasz-
ado szervezetekben azonban atlagosan ennél magasabb, megkozelitéleg hat hatranyos
helyzet(i csoportbdl vélasztva foglalkoztatnak munkavallalokat. Az atlaggal egybeesik
a medidn is, tehat a szervezetek fele hatnél kevesebb hatranyos helyzet csoportot fog-
lalkoztat, mig a masik fele hatot vagy anndl tobbet. Az abra azt is érzékelteti, hogy
igazabdl harom ,,pupja” van a megoszlasnak. Az els6, a semmilyen hatranyos helyzett
csoportot nem foglalkoztatok, a masodik a kozépmezdnyben helyet foglaldk, és végiil a
harmadik, a legsokszintibbek, a kimagaslo teljesitményt nyujtok (a minta 7 szazaléka).
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6. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott hatranyos helyzetii
csoportok szama szerint (szazalék)

Hogy mikor neveziink egy szervezetet sokszintinek — vagyis ahol a munkavallalok na-
gyon sokféle hattérrel és jellemzdkkel rendelkeznek - természetesen 6nkényes dontés.
Hogy a mintaban szerepld ,,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 nék, a pdlyakezddk, a 45 év feletti munka-
vallalok, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk, valamint a gyermekiiket egye-
diil neveldk. Tehat a meghatarozé elem a nem, az életkor és a csaladi hattér. Az igazan
»problémas” csoportok 2012-ben sem szerepelnek a legtipikusabb valasztasok kozott.
Az el6forduldsi gyakorisagban a kozépmezdényben helyezkednek el a kistérségben
élok, a megvaltozott munkaképességliek csoportja, majd a romdk, a mas nemzetisé-
gliek, a migransok, a fogyatékossaggal €16k, és a tartdsan beteg hozzatartozot apolok és
kovetkeznek kozel 30 szazalékos aranyukkal. A legkisebb az eléfordulasi gyakorisaga
azon munkaltatoknak, amelyek az egyéb etnikai kisebbségeket és végiil a mas szexualis
orientdcidjuakat (LMBT emberek) emlitik foglalkoztatottjaik korében.
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5. tablazat: Az adott hatranyos helyzet( csoportot foglalkoztaté
szervezetek aranya (szazalék)

Szazalék
Né&k 78,9
Palyakezdék 68,1
45 év feletti munkavallalék 67,6
Két vagy tobbi4 év alatti gyermeket nevelSk 66,5
Gyermekiiket egyediil nevel8k 61,6
Kistérségben él6k 40,0
Megviltozott munkaképességli személyek 38,4
Romak 30,8
Mas nemzetiségliek, migransok 30,3
Fogyatékos személyek (fizikai, értelmi)* 29,2
Tartdsan beteg hozzatartozét apoldk 28,6
Egyéb etnikai kisebbségek 22,7
Mas szexudlis orientaciéjiak (LMBT emberek) 21,6
Egyéb (pl. GYES-rél visszatérsk, nagyon alacsony képzettségliek) 4,9

* Hivatalosan a fogyatékossaggal é16 személyek a ,,megvaltozott munkaképesség(i” személyek tagabb
csoportjanak alcsoportjat alkotjak.

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 alapjan tekinthetd soksziniinek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nem-
zetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga, mas szexudlis orientacioja,
kistérségi lakohelye alapjan csak a szervezetek ,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek.
Szeretnénk megjegyezni, hogy a kérd6iv arra nem terjedt ki, hogy az adott csoportok
milyen létszdmmal vannak jelen a szervezetben, illetve, hogy a szervezeten beliil mi-
lyen munkakdrrel, pozicidval rendelkeznek. Igy a szervezeten beliili esélyegyenléség
részletesebb elemzésére nem adnak lehetdséget az adatok.

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

No6k

Altaldban a néket foglalkoztat6 szervezetek dsszetétele nem tér el szignifikdnsan a
minta egészétdl, ezért kiilon nem elemezziik. A néket foglalkoztato szervezetek atla-
gosan hét hatranyos helyzetl csoport foglalkoztatasat jelolték be.

Palyakezdék
A palyakezddket legnagyobb aranyban a kozepes és a nagymeéret(i szervezetek fog-
lalkoztatjak. Ez azt jelenti, hogy a kismérett szervezeteknél némileg alulreprezentalt
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a palyakezddk foglalkoztatasa. A kiilfoldi és vegyes tulajdonban 1évé szervezeteknél
némileg feliilreprezentalt a palyakezd6k alkalmazasa. Az adatok azt mutatjak, hogy az
ipari cégek nyitottabbak a palyakezddk foglalkoztatdsara, mint a szolgaltatasi szektor-
hoz tartozo szervezetek, az iparban kissé feliilreprezentalt a palyakezddket foglalkoz-
tatok aranya, mig a szolgéltatdsoknal éppen ellenkezdleg. A palyakezddket alkalmazdk
atlagosan 8 hatranyos helyzet csoportot foglalkoztatnak.

45 év feletti munkavallalok

A 45 év felettieket legszivesebben a kozepes és nagymeéretii szervezetek foglalkoztatjak,
legritkabban pedig a kisvallalkozasok. Ez azt jelenti, hogy a kisméret(i szervezeteknél
némileg alulreprezentalt a 45 éven feliiliek foglalkoztatdsa, mig a kozepes és az 500 f6
feletti nagyvallalatoknadl feliilreprezentalt az alkalmazasuk. A kiilfoldi szervezetek —
részben a méretiikkel is osszefiiggésben — nagyobb valdszintiséggel alkalmaznak 45 év
felettieket. A munkaer6 sokszintisége szempontjabol a 45 év felettieket alkalmazok at-
lagosan a kozépmezdényben helyezkednek el az atlagosan 8 hatranyos helyzetd cso-
portba tartozé munkavallalok alkalmazasaval.

A két vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelok

A kisméretli cégek nem szivesen alkalmaznak két vagy tobb 14 év alatti gyermeket ne-
vel6 munkavallalokat, fiiggetleniil attol, hogy a szervezetek magyar vagy kiilfoldi tulaj-
donutiak, bar a magyar kisvallalkozasokra ez erételjesebben jellemzé. A kisgyermeke-
seket alkalmazok atlagosan 8 hatranyos csoportbol foglalkoztatnak munkavallalokat.

Gyermekiiket egyediil nevel6k

Mig a teljes mintaban az 50 {6 alatti szervezetek aranya a minta kozel kétotodét alkotja,
a gyermekiiket egyediil nevel6knél csak egyotodét (21,9 szazalék). Tehat a legkisebb
elhelyezkedési esélyiik a kismérett szervezeteknél van a gyermekiiket egyediil neve-
l6knek. A szervezetek nemzetiségét tekintve nincs jelentds kiillonbség a vallalatok ko-
z06tt ebben a vonatkozasban. A munkaerd sokszintisége szempontjabdl a gyermekiiket
egyediil nevel6ket alkalmazok a kozépmezdnyben helyezkednek el, atlagosan 8 hatra-
nyos helyzetd csoport alkalmazasaval.

Kistérségben élok

A kistérségben éloket foglalkoztatdo munkaltatok viszonylag alacsony aranyat (40 sza-
zalék) befolyasolhatta, hogy a mintaban szerepld szervezetek tobb mint fele budapes-
ti illetéségli. A kistérségben éloket foglalkoztatd szervezetek korében a mintanal ala-
csonyabb, 46 szazalék volt a budapesti munkaltatd. Jellemzd, hogy az iparhoz tartozé
munkaltatok nagyobb valészintiséggel kindlnak allaslehetdséget ennek a csoportnak és
a nagyobb méret(i szervezetek a gyakoribb foglalkoztaték. Atlagosan legalébb 8 hatra-
nyos helyzeti csoportot foglalkoztatnak azok a munkaltatok, amelyek a kistérségekben
éloknek is munkaalkalmat adnak.
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Megvaltozott munkaképességiiek

A 2012-es év 2010-hez képest tovabbi javulast hozott a megvaltozott munkaképessé-
gl emberek foglalkoztatasaban. (38 és 32 szazalék). Mind a harom mérettipusra igaz,
hogy az dltalanos tendenciakkal ellentétben a megvaltozott munkaképességti szemé-
lyek foglalkoztatasa nagyobb aranyban fordul eld a magyar szervezeteknél, mint a
kiilfoldieknél. FeltételezhetGen arrél van szd, hogy a magyar szervezetek koltség-ér-
zékenyebbek, mint a hasonlé méret kiilfoldiek, ezért kénytelenek voltak gyorsabban
reagdlni a rehabilitdciés hozzajérulas radikélis emelésére. Atlagosan 9 hétranyos hely-
zetli csoportnak teremtenek munkalehetséget a megvaltozott munkaképességtieket
foglalkoztaté munkahelyek.

Romadk

A szervezet mérete a romak esetében jelentds hatassal van a foglalkoztatasi esélytikre.
A Kkisvallalkozasoknak csak a 9 szazaléka (!) jelezte, hogy alkalmaz romdkat, tehat a
kisvéllalati szektorbol a romak gyakorlatilag kiszorulnak. Minél nagyobb a szervezet,
anndl nagyobb eséllyel keriilnek be romak, mas hatranyos csoportokhoz hasonléan.
A legnagyobb eséllyel a kiilfoldi nagyvallalatokhoz jutnak be (73% szazalék), ezt a ka-
tegoriat kovetik a magyar tulajdonban 1évé nagyvallalatok (54 szazalék). A magyar
kozepes méretli vallalatok nagyobb eséllyel alkalmazzak a romdkat a kiilfoldi kozép-
méretl szervezetekhez képest (43, illetve 29 szazalék). A tobbi csoporttal ellentétben
a romdknak nagyobb esélyiik van a foglalkoztatasra az iparban (53 szazalék), mint a
szolgéltatdi szektorhoz tartozé munkahelyeken (27 szazalék). A romakat foglalkoztatd
szervezetek atlagosan tiz csoportot jeleloltek meg a foglalkoztatott hatranyos helyze-
tiek koziil.

Mas nemzetiségiliek, migransok

Alapvetden a kiilfoldi és nagyméreti szervezeteknél szamithatnak alkalmazasra a mas
nemzetiséguek, illetve a migransok. Az eltéré nemzetiségtieket és migransokat alkal-
mazo szervezetek atlagosan tiz hatranyos helyzetd, illetve massaggal biré csoportot
foglalkoztatnak.

Fogyatékossaggal é16 emberek (fizikai, értelmi)

Legnagyobb valészintiséggel az 500 6 feletti nagyvallalatok azok, amelyek fogyatékos
embereket alkalmaznak. A leggyakoribb eset, hogy kiilfoldi vagy vegyes tulajdonban
1év6 nagyvallalat foglalkoztatja a fogyatékos személyeket (35 szazalék). A megvaltozott
munkaképességtiek csoportjahoz hasonléan a magyar tulajdonban 1évé kozepes mére-
ti szervezetek azonban kétszer akkora valdszintiséggel foglalkoztatnak fogyatékossag-
gal €16 személyeket, mint a kiilfoldi szervezetek (39, illetve 19 szazalék). A fogyatékos
személyeket foglalkoztat6 szervezetek atlagosan tiz csoportot jeleloltek meg a foglal-
koztatott hatranyos helyzettiek koziil.
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Tartdsan beteg hozzatartozot apolok
A tartdsan beteg hozzatartozot apolokat foglalkoztatd szervezetek a jellemzdiket il-
letden nem mutatnak jelentds eltéréseket. Atlagosan 10 hatrdnyos helyzetl csoportot
foglalkoztatnak azok a szervezetek, amelyek a tartésan beteg hozzatartozokat apolok
foglalkoztatasa elél sem zarkoznak el.

Egyéb etnikai kisebbségek

Korabban lattuk, hogy az egyéb etnikai kisebbségeket jelolték be az egyik legalacso-
nyabb ardnyban a valaszadok. Amennyiben foglalkoztatashoz jutnak, sokkal valo-
sziniibb, hogy a kiilfoldi és nagyvallalati szféraban taldlnak munkahelyet. Az ipari
munkahelyek feliilreprezentaltak ennél a csoportnal. Az egyéb etnikai kisebbségeket
foglalkoztatok atlagosan 10 kiilonboz6 csoportba tartozé munkavéllalot foglalkoz-
tatnak.

Mas szexualis orientacidjiuak (LMBT)
A mas szexudlis orientacidjuak (LMBT) foglalkoztatasara tobb mint haromszor akko-
ra az esély a kiilfoldi foglalkoztatok esetében, mint a magyar tulajdontiaknal (42, illetve
13 szazalék). A mas szexualis orientacidjuakat (LMBT) foglalkoztatok kozel harom-
negyede kiilfoldi vagy vegyes tulajdont cég. A szervezet mérete is fontos befolyasold
tényez0, a nagyvallalatok feliilreprezentaltak a mas szexualis orientaciéjuak foglalkoz-
tatdsaban. Azonban a nagyvallalati kategéridban is meghatarozé a szervezet tulajdon-
viszonya: a kiilfoldi és vegyes tulajdonu cégek 57 szazaléka jelezte, hogy dolgozik na-
luk eltérd szexualis orientdcidju személy, mig a magyar nagyvallalatok valaszaddinak
31 szézaléka gondolta ugy, hogy naluk dolgozik ilyen személy. Atlagosan 11 hatrdnyos
helyzet(i csoportot foglalkoztatnak azok a szervezetek, amelyek az eltéré szexualis ori-
entacidjuak foglalkoztatdsa el6l sem zarkoznak el.

Osszefoglaldsként készitettiink egy tédblazatot, amelyben egymds mellé helyeztiik
a mar latott foglalkoztatasi gyakorisagot, és az adott csoportot foglalkoztatok atlagos
munkaerd-sokszintiségét. A tablazatbol egyértelmtien kideriil, 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 foglalkoztatasa,
annal val6szintibb, hogy az adott csoportot foglalkoztat6 szervezet erételjesebben sok-
szind. J6 példa erre az eltérd szexudlis orientacidjiak csoportja. (Lasd a 6. tablazatot!)
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6. tablazat: Az adott hatranyos helyzet( csoportot foglalkoztat6 szervezetek aranya
és a foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama

Az adott hatranyos helyzet(i Atlagosan hany
csoportot foglalkoztatd csoportot alkalmaznak
szervezetek aranya (Szazalék)
N&k 78,9 7,2
Palyakezdék 68,1 7,9
45 év feletti munkavallalék 67,6 7,8
Két vagy tobbi4 év alatti gyermeket nevel6k 66,5 7,9
Gyermekiiket egyediil nevel8k 61,6 83
Kistérségben él6k 40,0 9,0
Megvaltozott munkaképességli személyek 38,4 9,4
Romak 30,8 9,9
Mas nemzetiségliek, migransok 30,3 9,6
Fogyatékos személyek (fizikai, értelmi) 29,2 9,5
Tartdsan beteg hozzatartozét apoldk 28,6 9,9
Egyéb etnikai kisebbségek 22,7 10,7
Eltéré szexudlis orientacidjuak 21,6 10,6

A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintisége és a szervezetek tipusa

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

A kiilonboz6 tulajdonformak szerint vizsgélva a foglalkoztatottak Osszetételének
sokszintségét, megallapithatjuk, hogy az alkalmazott hatranyos helyzetli 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!)
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7. tblazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szdma
a szervezetek tulajdonformaja szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) (N=3) 12,0
Zartkord részvénytarsasag (zrt.) (N=37) 7,9
Kozigazgatas, kozintézmény (N=14) 7,4
Kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe (N=3) 5,7
Alapitvany (N=3) 53
Betéti tarsasag (bt.) (N=4) 5,3
Korlatolt felel&sségli tarsasag (kft.) (N=104) 5,0
Egyesiilet (N=7) 3,6
Osszesen 5,9

A szervezetek megalakulasanak idépontja, vagyis az ,életkora” egyenes aranyu Ossze-
fiiggést mutat a szervezetek sokszintiségével: minél kordbban kezd6dott egy szervezet
tevékenysége, annal valdszintibb, hogy az alkalmazottak kérében nagyobb sokszintisé-
get talalunk. Annyit megjegyezhetiink, hogy valoszintileg a szervezetek kis méretével
is korrelal az a tény, hogy a legijabban alapitott szervezetek sajnos éppen azok a cégek
kozé tartoznak, amelyekre a sokszintiség a legkevésbé jellemz6 (Lasd a 8. tablazatot!)

8. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szdma a szervezetek
megalakulasanak, illetve magyarorszagi tevékenységének kezdeti idépontja szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport
van jelen a szervezetben
1945 el8tt (N=11) 7,6
1945 - 1989 (N=25) 6,7
1990 - 1999 (N=78) 6,4
2000 és utana (N=71) 4,8
Osszesen 5,9

A 9. tablazat egyértelmien mutatja, hogy az 500 {6 felett foglalkoztat6é nagyvallalatok
joval sokszinlibb munkaerével rendelkeznek, mint a kisméreti szervezetek. A kismé-
retli szervezetek 3-4 csoportot jeloltek csak meg, a kozepes méretii szervezetek atlagos
mértékben foglalkoztatnak hatranyos vagy valamilyen szempontbdl mas csoportok-
hoz tartozokat, mig a nagyviallalatok kozel kilenc csoportot is foglalkoztatnak, tehat a
kiilonbség tobb mint kétszeres. (Lasd a 9. tablazatot!)
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9. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek altal foglalkoztatott |étszam szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport
van jelen a szervezetben
500 f6 felett (N=56) 8.7
50 - 500 f8 (N=57) 6,3
0 - 49 f6 (N=72) 3,4
Osszesen 5,9

A magyar, illetve kiilfoldi tulajdon szerint vizsgalva a szervezetek tarsadalmi befoga-
dasat, illetve sokszintiségét, 2012-ben csak kisebb kiilonbség rajzolédik ki a kiilfoldi
tulajdonban 1év0 szervezetek javara. A magyar tulajdonu szervezetek 5 csoportbol va-
lasztanak munkaer6t, mig a kiilfoldi és vegyes cégeknél 7 csoportbol vélasztott munka-
vallalok el6forduldsa az atlagos. (Lasd a 10. tablazatot!)

10. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
magyar, vegyes és kilféldi tulajdon szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i csoport
van jelen a szervezetben
Kiilfsldi (N=61) 7,0
Vegyes (N=20) 7,2
Magyar (N=104) 5,0
Osszesen 59

Meéret és nemzetiség szerint egyszerre vizsgalva a szervezetek sokszintiségét, arnyaltabb
képet kapunk. Azt latjuk, hogy a kis és kozepes mérett szervezeteknél nincs szignifi-
kans kiilonbség a magyar és kiilfoldi véllalatok kozott a foglalkoztatottak sokszintisé-
gében, s6t a kozepes méretl szervezeteknél a magyar szervezetek még sokszintibbnek
is mondhatok. Igazabol a nagyméretii szervezeteknél jellemz8bb, hogy a magyarokhoz
képest a kiilfoldi szervezetek a befogaddbbak, vagyis atlagosan tobb hatranyos helyze-
t csoportot foglalkoztatnak.
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11. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek magyar, illetve kilfldi tulajdona szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i

csoport van jelen a szervezetben N
magyar + kisméret(i 3,4 59
magyar + kdzepes méretii 6,8 30
magyar + nagyméret{i 7.4 15
killfoldi/vegyes + kisméreti 3,2 13
kiilfldi/vegyes + kozepes méretli 5,7 27
kiilfldi/vegyes + nagyméret(i 9,2 41
Osszesen 5,9 185

Az ipart és a szolgaltatoi szektort 6sszehasonlitva azt latjuk, hogy atlagosan az ipar
befogadobb munkaerd-politikat kovet, mint a szolgaltatéi szektor. A szolgaltatasban
atlagon aluli a hatranyos helyzeti csoportok foglalkoztatasa, ami azért is nagyon el-
gondolkodtatd, mert a nemzetgazdasagon beliil tendencidjaban az ipari szektor csok-
ken, mig a szolgaltatéi szektor novekszik. Tehat a hatranyos helyzetiiek jovendébeli
foglalkoztatasi esélyeit erésen meghatarozza, hogy a b6viild szolgaltatéi szektor mi-
lyen attitidokkel viszonyul a valamilyen szempontbol hatranyos helyzet( vagy ,,mas-
nak,, mingsiilé csoportokhoz. (Lasd a 12. tablazatot!)

12. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szama
a szervezetek szektoralis hovatartozasa szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben
Ipar (N=61) 6,5
Szolgaltatas (N=121) 5,5
Mez8gazdasag (N=3) 9,7
Osszesen 59

Az adatok azt mutatjak, hogy nincs szignifikdns kiilonbség a vidéki és budapesti szék-
helyti szervezetek kozott. A budapestiek egy kicsivel jobban teljesitettek a foglalkoz-
tatottak sokszintisége tekintetében, mint a vidékiek, de a két kategdria kozott nincs
jelentds eltérés. (Lasd a 13. tablazatot!)
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13. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szdma
a szervezetek székhelye szerint

Atlagosan hany hatranyos helyzet(i
csoport van jelen a szervezetben

Vidék (N=86) 55
Budapest (N=99) 6,2
Osszesen 5,9

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

Az esélyegyenldségi politika intézményesiiltsége

Az esélyegyenlGségi politika intézményesiiltségénél 14 tényezot vettiink figyelembe.
Azt vizsgaltuk a kérdéivben, hogy ezek léteznek-e az adott szervezetnél vagy sem. El6-
szOr vizsgaljuk meg, hogy mely tényezoket tekintettiink az esélyegyenldségi politika
intézményesiiltsége jelének, majd nézzitk meg ezek el6fordulasi gyakorisagat, végiil
vizsgaljuk meg, hogy 0Osszesitve hany esélyegyenléségi ,,intézménnyel” rendelkeznek
a szervezetek!
A vizsgalt tényez6k a kovetkezok:
1. Esélyegyenl6ségi terv
2. Esélyegyenloségi stratégia
3. Esélyegyenl6ségi referens, koordinator
4. Esélyegyenl6ségi munkacsoport
5. Sokszintiségi politika
6. Antidiszkriminacids szabalyzatok
7. Antidiszkriminacios képzés
8. Zaklatasra vonatkozd szabdlyzat/eljarasrend
9. Az esélyegyenlGségi gyakorlat monitorozasa
10.Ha van etikai kodexiik, tartalmaz-e a munkahelyi sokszintiség, esélyegyenléség,
egyenl6 banasmaod biztositasara vonatkozé iranyelveket
11. Palyazat tarsadalmi, esélyegyenldségi dijakra
12.Hany éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenldséggel (1 vagy tobb)
13. A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér-e az esélyegyenldségi szempontokra

14. Van-e kapcsolatuk hatranyos helyzeti munkavallalokat segitd civil szerveze-
tekkel
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A kutatas adatai azt mutatjak, hogy a kérdéivet kit6lt6 szervezetek tobb mint fele leg-
alabb egy éve foglalkozik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenldség kérdésével.
Tovabba a szervezetek tobb mint kétotode rendelkezik olyan etikai kddexszel, amely-
ben talalhatunk a munkahelyi sokszintiségre, az esélyegyenléségre és az egyenldbanas-
mod biztositasara vonatkozd iranyelvet. A munkahelyi esélyegyenlség megvaldsita-
sahoz hatékony segitséget nyujthat az erre a témara szakosodott civil szervezetekkel
kialakitott szorosabb egylittmiikodés. A mintaban szerepld szervezetek tobb mint
egyharmada kiépitett mar kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, amelyek a hatranyos
helyzett csoportok foglalkoztatasat tiizték ki célul. Szintén a lista élvonaldba tartozo6
intézményi gyakorlat, hogy a dolgozok elégedettségi vizsgalatdban kitérnek az esély-
egyenléségi szempontokra, ennek el6fordulasa a szervezetek egyharmadara jellemzé.
(Lasd a 14. tablazatot!)

Az esélyegyenldség és sokszintiségi tevékenység intézményesiiltségében meghataro-
z6 jelentdségli 1épés, ha a szervezet elhatdrozza, hogy esélyegyenldségi és sokszintségi
tervet dolgoz ki. A szervezetek negyede rendelkezett 2012-ben esélyegyenléségi terv-
vel, ami jelentGs elérelépést jelent a 2010-es allapotokhoz képest. Az esélyegyenléségi
tervvel rendelkezé szervezetek fele magyar tulajdonban van, nagyrésziik koltségvetési
intézmény vagy tobbségi allami tulajdonban 1évé viéllalat, amelyek szamara kotelezd
torvényi el6iras az esélyegyenléségi terv kidolgozasa. A magantulajdonu szervezetek
korében a kiilfoldi és vegyes tulajdont szervezetek kozel negyede, a magyar cégek egy-
6tode rendelkezett 2012-ben esélyegyenldségi tervvel. A szervezetek kozel negyede ki-
nevezett az esélyegyelGségért felel3s referenst is.

A szervezetek koriilbeliill egyotode rendelkezik antidiszkriminacios szabélyzattal,
15-16 szazaléka zaklatasra vonatkozo szabalyzattal vagy eljarasrenddel, sokszintiségi
politikaval, illetve esélyegyenléségi stratégiaval. A szervezetek tobb mint egytizede tar-
sadalmi és esélyegyenldségi dijakra is szokott palyazni és monitorozza az esélyegyen-
16ségi gyakorlatat.

Az esélyegyenldségi politika legkevésbé elterjedt gyakorlatai kozé tartozik az anti-
diszkriminacids képzés szervezése, tartdsa, valamint az esélyegyenléségi munkacso-
port felallitasa.
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14. tablazat: Az esélyegyenl&ségi politika intézményesultségét jelzé gyakorlatok
eléfordulasi aranya (szazalék)

El6fordulasi
gyakorisag (%)

Legalabb egy éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenl8séggel 54,6
Ha van etikai kédexiik, az tartalmaz-e a munkahelyi sokszinliség, esélyegyen|Gség és az

egyenl8 banasmaéd biztositasara vonatkozd iranyelveket? 449
Van-e kapcsolatuk hatranyos helyzetli munkavallaldkat segité civil szervezetekkel? 36,8
A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér-e az esélyegyenl8ségi szempontokra? 30,8
Esélyegyenl8ségi terv 25,4
Esélyegyenl&ségi referens 23,2
Antidiszkriminaciés szabalyzatok 21,1
Esélyegyenl&ségi stratégia 16,2
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 15,1
Sokszinliségi politika 15,1
Esélyegyenl&ségi gyakorlat monitorozasa 12,4
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenléségi dijakra 11,9
Esélyegyenl&ségi munkacsoport 8,6
Antidiszkriminacids képzés 7,0

Kivancsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek a fenti listdbdl hany intézkedést, illetve
kezdeményezést valositottak meg. Az aldbbi abra bemutatja, hogy a szervezetek egy-
tizede még egyaltaldn nem indult el a munkahelyi esélyegyenléségi politika intézmé-
nyesiilése, vagyis egyetlen egy intézkedést sem tettek ennek érdekében. A szervezetek
kétotodénél mar megjelent az intézményesiilési folyamat, mert 1-3 intézkedést beve-
zettek. A szervezetek kozel egyharmada négy-hat intézkedést foganatositott. 2012-re
kialakult egy olyan viéllalati csoport (a szervezetek egyotode), amelyre kimondhatjuk,
hogy jellemzé az esélyegyenldségi és sokszintiségi politika intézményesiiltsége, mert
hét vagy annal tobb intézkedést is bevezettek mar. (Lasd a 7. abrat!)
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7. abra. A szervezetek megoszlasa az esélyegyenl8ségi politika intézményesliltségét
jelz8 intézkedések szama szerint (szazalék)

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 kozelebbrél
megvizsgaljuk, hogy a kis, kozepes és nagymeéreti szervezeteknél milyen intézkedése-
ket vélasztanak a leggyakrabban a cégek.

A kisméretii 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 iranyelvet is tartalmaz e szabélygytjtemény. Kozel egyotoditknek
van kapcsolata civilszervezetekkel. Még emlitésre mélto, hogy a kisméretii szervezetek
kozel felénél végeznek dolgozoi elégedettségi vizsgalatot, és egyotoditknél az elégedett-
ségi vizsgalat kitér az esélyegyenldségi szempontokra is. Szabélyzatok készitése, esély-
egyenlségi stratégia vagy terv kidolgozasa, palyazat dijakra, vagy az esélyegyenléség-
gel kapcsolatos képzés finanszirozasa nem jellemzé ezekre a kisméreti szervezetekre.
(Lasd a 15. tablazatot!)

A kozépmeéretii szervezetek valoban a kis és nagy szervezetek kozotti értékeket fog-
lalnak el az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségében. Igy az el6fordulasi gya-
korisagok altaldban az egész mintdra jellemzd gyakorisagokat kovetik. Fontos meg-
emliteni, hogy a kozepes szervezeteknél mar jellemzdbb az esélyegyenldségi terv
készitése, ebben a kategdriaban a szervezetek tobb mint egynegyede készit esélytervet.
A szabalyzatok készitése is gyakoribb, mint a kisméret(i szervezeteknél, de a tobbség
itt sem rendelkezik szabalyzatokkal, vagy csak az etikai kodexben fogalmaz meg sza-
balyokat ezzel a kérdéssel kapcsolatban.

A nagyvillalatok kozel kétharmada — 63 szazaléka - foglalkozik szervezeti szinten
a munkahelyi esélyegyenléséggel és haromnegyediik az etikai kddexében is kitér erre
a teriiletre. A nagyméretl szervezetek felénél végeznek olyan dolgozoéi elégedettségi
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vizsgalatot, amelyben a diszkrimindcidval és esélyegyenldséggel kapcsolatosan is sze-
repelnek kérdések. Az adatok azt mutatjak, hogy a nagyvallalatok kététode rendel-
kezik esélyegyenldségi tervvel. Egynegyeditk mar megfogalmazta esélyegyenlGségi
stratégiajat, rendelkezik célzott belsé szabalyzatokkal, esélyegyenldségi referenssel és
tarsadalmi dijakra is palyazik, monitorozza az esélyegyenldségi politikdjat. Ugyanak-
kor az antidiszkriminaciés képzések tartasa és munkacsoport felallitasa a nagyvallalati
szféraban is a legritkabb esetben fordul el6.

15. tablazat: Az esélyegyenl8ségi politika intézményesiiltségét jelz6 gyakorlatok
el6forduldsi aranya a szervezet mérete szerint (szazalék))

0-49f6 | 50-500f8 | 500 f felett  Osszesen

Legalabb 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten esély-
cavenléséozel 29 53 63 55

gyenl&ségge
Ha van etikai kédexiik, az tartalmaz a munkahelyi
sokszinliség, esélyegyenlGség és az egyenl8 banasmaéd 26 39 75 45
biztositasara vonatkozé iranyelveket
Van kapcsolatuk hatranyos helyzet(i munkavallalékat 18
segitd civil szervezetekkel 39 59 37
A,d.olgozm elégedettségvizsgalat kitér az esélyegyenl6- 19 26 5o 3
ségi szempontokra
Esélyegyenl8ségi terv 1 28 41 25
Esélyegyenl&ségi referens 4 28 43 23
Antidiszkriminacids szabalyzatok 7 19 41 21
Esélyegyenl8ségi stratégia 8 18 25 16
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 4 14 30 15
Sokszinliségi politika 1 16 32 15
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenl8ségi dijakra 3 5 30 12
Esélyegyenl8ségi gyakorlat monitorozasa 3 14 23 12
Esélyegyenl8ségi munkacsoport 1 12 14 9
Antidiszkriminacids képzés 3 9 11

Osszefoglalva az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségérdl irtakat, meglla-
pithatjuk, hogy a valaszadd szervezetek donté tobbsége elindult az intézményesiilési
folyamatban (tehat legalabb egy gyakorlatot a felsoroltakbdl megvalositott). Megal-
lapitottuk azt is, hogy a szervezet mérete a legfontosabb meghatarozé tényezdje az
esélyegyenldségi politika intézményesiiltségének, ugyanakkor mérettdl fiiggetleniil a
legkevésbé valasztott intézményesiilési folyamat az esélyegyenléségi munkacsoport
felallitasa és antidiszkrimindcios képzés tartasa. A munkacsoport hattérbe szorulasa
érthetd az eréforrasok oldalarol, ugyanakkor az antidiszkriminaciés képzés haté-

kony modja a szervezeten beliili attitidok, eléitéletek lebontasdnak, melyeket sok
vallalat az esélyegyenléségi politika egyik f6 akadalydnak vél. Hasonléan érthetetlen
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a monitorozas, értékelési folyamat elhanyagolasa, hiszen e nélkiil nehéz redlis célki-
tlizéseket tenni.

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

Esélyegyenloséget javito intézkedések és juttatasok

Az esélyegyenldség megvaldsuldsahoz 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 allaslehe-
téséget, mert azonnal egyértelmtivé valik szamara, hogy ,ebbe az épiiletbe” nem tud
bejutni. Tehat nem is keriil arra sor, hogy kideriiljon, a munkaltat6 vajon az egyenld
bandsmod kritériuma szerint jar-e el a felvételi eljaras soran, mert irredlis az allast
megpalyazni. Azoknak a munkaltatoknak, amelyek novelni akarjak az esélyegyenldség
lehet6ségét, meg kell keresniiik, hogy a kiilonb6z6 csoportoknal milyen intézkedések-
kel tudjak az adott csoportnal nehézséget okozd ,,akadalyt” megsziintetni. A mozgas-
sériiltek esetében ez nyilvan az épiilet akadalymentesitése els6 1épésben. Hasonldan,
a kisgyermekes sziilok (anyukdk) foglalkoztatasat akadalyozza, ha nem rugalmas a
munkaidd, vagy nem kapnak nyaron segitséget a gyermekfeliigyelet megoldasaban.
Az idéseknél akadalyt jelenthet a foglalkoztatdsra a tartds betegségek kialakulasa, tehat
az 6 esetiikben egészségligyi szlirGvizsgalatok novelhetik az esélyeiket.

A 2012-es kérdéives kutatasban a kovetkezd esélyegyenldséget javito intézkedésekre
és juttatasokra kérdeztiink ra:

+ Egészségligyi szlirdvizsgalatok

+ Akadalymentesités

* Szoptatasra, pihenésre berendezett helyiség

* Munkahelyi bolcséde, 6voda

* Nyari gyermektaborozas

+ Kapcsolattartds a GYED/GYES-en levé kismamaékkal

+ Csaladi programok, juttatasok

* Sportolasi lehetdség

+ Célcsoportok szamara informacids kiadvanyok

+ Céges buszjaratok, szallitas

Az aldbbi abra bemutatja a vizsgalt tényez6k el6fordulasi gyakorisagat. Lathatjuk, hogy
a leggyakrabban megvalositott intézkedésekhez tartoznak az egészségiigyi sziirvizs-
galatok, a GYED-en és GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartas, és a csaladi



38 I rész: Helyzetjelentés a munkahelyi esélyegyenl8ségré| és sokszinliségrél - 2012

programok szervezése. Ezeket a cégek fele biztositja munkavallaldinak. A szervezetek
tobb mint egyharmada sportolasi lehetdséget is teremt munkavallaléi részére, ami az
egészségmegOrzés szempontjabol roppant fontos. Az épiilet akadalymentesitése fogya-
tékkal €16 személyek szamara mar ritkabb munkaltatéi gyakorlat: a szervezetek kozel
egyharmada jelezte, hogy akadalymentes a kornyezet. Ez masfeldl azt is jelzi, hogy a
munkahelyek kétharmada eleve kiesik a mozgassériiltek munkavallalasi lehetdségei
kozil. A céges szallitas javithatja a kistérségben, falvakban él6k, a megvaltozott mun-
kaképességii emberek, az id6sebb munkavallalok esélyegyenléségét a munkavallalas-
nal. A szervezetek tobb mint egy6tode fordit figyelmet és eréforrasokat erre a tertilet-
re. A szervezetek tobb mint egytizede fordit energiat arra, hogy a hatranyos helyzett
csoportok esélyegyenléségét segitse kifejezetten a célcsoportok szamara készitett in-
formaciés kiadvanyokkal. A kisgyermekesek gyermekfeliigyelettel kapcsolatos problé-
mait azonban ma még nagyon kevés munkaltatd tekinti sajat gondjanak. Csak a mun-
kahelyek 12 szazaléka szervez nyaron taboroztatast (bar ez mar eldrelépés a 2010-es
helyzethez képest), ennél is kevesebben tizemeltetnek sajat hataskorben - vagy hozza-
férést szervezve — munkahelyi bolcsodét és dvodat. Végiil, szintén a legritkabb intézke-
dések kozé tartozik egy kiilon helyiség biztositédsa a zavartalan szoptatasra, pihenésre.

[ Egészségligyi szlir6vizsgalatok

Csaladi programok, juttatasok

60
60
48 Kapcsolattartas a GYED/GYES-en
50 47 |év6 kismamaval
38
40 32 Sportolasi lehetSség
30
22 Akadalymentesités
20 14
12 Céges buszjarat, szallitas
10 74
Célcsoportok szamara
o

informaciés kiadvanyok
Nyari gyermektaborozas

Szoptatasra, pihenésre
berendezett helyiség

Munkahelyi bélcsode, dvoda,
illetve féréhely biztositasa

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



Az esélyegyenlGséget és sokszinliséget tamogaté HR eszk6zok hasznalata 39

Az esélyegyenlOséget és sokszintiséget tamogato HR eszkozok hasznalata

A human eréforras menedzsment altal kialakitott HR politika nagyon sokat tehet az
esélyegyenléség eldmozditasaért. Egy-egy HR eszkoz tobb célt is szolgalhat az adott
szervezeten beliil. Ha a szervezetnél tudatos az egyenlé banasmad, az esélyegyenldség
és a sokszinliség szempontjainak érvényesitése, akkor jelentds pozitiv valtozasokat tud
a HR elérni. Ezért is tartottuk nagyon fontosnak, hogy a kutatas soran rakérdezziink
arra, hogy mennyire hasznaljak az egyes HR eszkozoket tudatosan az esélyegyenldség
céljainak megvalositasara is a szervezetek.

Az alabbi HR eszkozok koziil valaszthattak a vélaszaddk, hogy melyekben jelennek
meg naluk az esélyegyenléségi torekvések:

+ Tavmunka

* Részmunkaid6

* Rugalmas munkaidé

* Job sharing - osztott munkakor

* Munkakortervezés

*  Munkakor-értékelés

* Reorientacids képzés

* Mentoring

+ Coaching

+ Készségtejlesztd programok

+ Szakmai képzések

+ Karrierfejlesztés

+ Teljesitményértékel rendszer

A villalatok leggyakrabban a részmunkaidét valasztottdk azon HR eszkozok koziil,
melyekhez esélyegyenldségi torekvések is kapcsolddnak. A szervezetek tobb mint
fele €élt is ezzel a lehetéséggel. A részmunkaid6 mellett a rugalmas munkaidd enge-
délyezése és a szakmai képzések szervezése volt a leggyakoribb HR eszkoz, amellyel
a szervezetek esélyegyenléségi torekvéseiket tamogattdk. Tehat a munkaidével kap-
csolatos rugalmassag és a tudds naprakészen tartasa a HR vezetés legfontosabb esélyt
teremtd eszkozei. Fel kell hivni mindazonaltal a figyelmet arra, hogy a részmunkaidé
vagy rugalmas munkaid6 emlitése nem feltétlentl jelenti azt, hogy az mindenki sza-
mara elérhetd a szervezeten beliil, hanem csak azt jelzi szamunkra, hogy legalabb egy
munkavallal6 szamara létezik ez az atipikus foglalkoztatasi forma a szervezeten be-
lil. Tekintve, hogy a foglalkoztatott személyek feldl kozelité statisztikak (KSH, 2011)
azt mutatjak, hogy Magyarorszagon, bar névekv ardnyd, de még mindig alacsony a
részmunkaidében dolgozok aranya, igy az adatok arra engednek kovetkeztetni, hogy
a szervezetek tobbségénél a részmunkaidében foglalkoztatottak aranya elenyészo.
A negyedik leggyakrabban valasztott HR eszkoz a teljesitményértékeld rendszer volt.
A teljesitményértékelés annyiban tekinthet6 az egyenlé banasméd megvaldsitasaként,
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hogy mindenkinél azonos kritériumrendszert alkalmaz a teljesitmény mérésére. E16-
fordulhat az is, hogy a vezetdk teljesitményének értékelésénél szempontként jelenik
meg a sokszinlség, esélyegyenléség megvaldsitasa is, de az adatokbdl nem deriil ki,
hogy ez a gyakorlat mennyire elterjedt Magyarorszagon.

Az esélyegyenldség és sokszintség fejlesztése érdekében kozepesen gyakran hasz-
nalt HR eszkoznek szamit a tdvmunka, a karrierfejlesztés, a készségfejleszté prog-
ramok és a mentoring. A szervezetek egyotode—egyharmada hasznalja ezeket a HR
eszkozoket. Erdekes, hogy a tdvmunka ilyen magas arényban jelenik meg, mig nem-
zetgazdasdgi szinten a statisztikdk (IPSOS, 2012), amelyek a foglalkoztatottak ardnya-
hoz viszonyitanak, sokkal alacsonyabb szintrél szélnak. Ez azt kell, hogy jelentse, hogy
azon szerveteknél is, ahol 1étezik tivmunka, — a részmunkaid6hoz hasonldan — csak
a munkavallalok toredékénél vehetd igénybe vagy a tivmunka nem feltétleniil jelenik
meg formalizaltan a munkaszerz8désben, hanem egyes esetekben ad hoc médon kom-
bindl6dhat a munkavégzés egyéb modjaival.

A ritkdn hasznalt HR eszk6zokhoz tartozik a munkakor-értékelés és a coaching.
Csak a szervezetek kevesebb, mint egy6tode emlitette. Végezetiil a legritkabban hasz-
nalt HR eszkozok egyike a reorientdcids képzés, amelyet kifejezetten a GYES-rdl,
GYED-rél visszatérk szamdra szoktak szervezni, illetve a job sharing (osztott mun-
kakor), amelyet kvalifikalt, gyerekes nék szamara talaltak ki, hogy konnyebben 6ssze
tudjak egyeztetni a munkat és a maganéletet. Mads fejlettebb orszagokban a job sharing
joval elterjedtebb, mint Magyarorszagon. (Lasd al6. tablazatot!)

16. tablazat: Esélyegyenl&ségi torekvések megjelenése a kiillonb6z6 HR eszkdzok
hasznalataban (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag
Részmunkaidé 56,2
Szakmai képzések (life-long learning) 53,5
Rugalmas munkaid8 50,3
Teljesitményértékel& rendszer 38,9
Tavmunka 32,4
Karrierfejlesztés 25,4
Készségfejlesztd programok 21,6
Mentoring 21,1
Munkakér értékelés 18,9
Coaching 17,3
Munkakér tervezés 15,1
Reorientacids képzés 13,5
Job sharing - osztott munkakor 6,5
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Kivancsiak voltunk arra is, hogy a szervezetek hany HR eszkozben latnak esélyegyen-
16ségi célzatot. A szervezetek egynegyede egyetlen HR eszkozt sem valasztott. A szer-
vezetek tovabbi kozel egyharmada 1-3 HR eszkozt jelolt be, negyediik 4-6 HR eszkozt
mikodtet, mig a maradék kozel egyotode a szervezeteknek 7 vagy annal tobb HR esz-
kozt igénybe véve is megvalosit esélyegyenldségi torekvéseket. (Lasd a 9. dbrat!)

Ha 6sszevetjiik az ardnyokat a 7. abran latottakkal, ahol is az esélyegyenldségi politi-
ka intézményesiiltségét mértiik hasonlé modszerrel, akkor azt latjuk, hogy viszonylag
nagyobb aranyban vannak azok a szervezetek, amelyek egyetlen HR eszkozt sem hasz-
nalnak esélyegyenldségi célzattal, mikozben mar vannak mas jelei az esélyegyenldségi
politika intézményesiilésének. A részletesebb elemzés is azt mutatta, hogy az intézmé-
nyesiiltség és a HR eszkozok hasznalata nem feltétleniil jar egyitt.
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9. abra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy hany HR eszkoz alkalmazasaban
jelennek meg esélyegyenl&ségi torekvések (szazalék)

A sokszintiség akadalyai

A kovetkezékben az esélyegyenldség fejlesztésének akadalyait vizsgaljuk meg. Az aldb-
bi tablazat tartalmazza sorrendbe rendezve az esélyegyenlGség fejlesztésének a szer-
vezetek altal emlitett akadalyait. A leggyakrabban emlitett akadaly 2012-ben a belsé
forrdsok hidnya. Tobb, mint a szervezetek kétotode a belsé forrasok hidnyaban latja az
esélyegyenléség és sokszintség fejlesztésének akadalyat. Az elhizodo6 gazdasagi valsag
egyértelmuen érezteti hatdsat ezen a teriileten is. Taldn a gazdasagi valsag elhuzoda-
saval is magyarazhato, hogy a vezetdk ellendlldsa keriilt a masodik leggyakrabban va-
lasztott akadalyozd tényez6 helyére. A vezetéi ellenallast nyilvan lehetne csokkenteni
képzéssel, amely az informaciok ataddsara és a kozvetlen tizleti érdek demonstralasara
koncentralhatna. Valéban, ha hidnyzik a vezetdi timogatds, akkor nagyon nehéz ha-
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tékonnya tenni az esélyegyenldség és sokszinliség menedzselését a mégoly lelkes és
elhivatott szakembereknek is. A harmadik legjelentésebb akadalyt az érdektelenség
és az informdcio hidnya jelenti. A szervezetek egyharmada érzi ezeket a tényezoket
problémanak. Az informdcié hidnya azért is érdekes a gyakori akadalyok kozott, mert
kozben korabban lattuk, hogy az antidiszkrimindciés képzés — amelyek sordn a szer-
vezetek tobblet informaciohoz juthatnanak a témaval kapcsolatban - a legritkabban
valasztott gyakorlatok kozott szerepelt.

Kozepesen gyakori akadalynak mindsiilt 2012-ben a vizsgalt szervezetek korében
a jo példdk hidnya, a kozvetlen iizleti érdek hidnya, az dllami 0sztonzdk hidnya, illetve
a technikai feltételek hidnya. A szervezetek tobb mint negyede emlitette ezeket az aka-
dalyokat. A kozvetlen iizleti érdek hidnydval kapcsolatban fontos megjegyezni, hogy
a szakirodalomban ma mar nagy multja van az esélyegyenléség és sokszintiség tizleti
el6nyeirdl és megtériilésérdl szolo kutatdsoknak. A témaban folytatott kutatdsok azt
mutatjak, hogy azok a szervezetek, amelyek tudatos valasztasként fejlesztik a sokszi-
nuséget, elényosnek itélik a hatasat tizleti szempontbdl. Az informaciok hatékonyabb
dramoltatdsa ezen a teriileten is rendkiviil fontos volna.

A legkevésbé gyakori akadalyok kozott szerepelt az adozdsi szabdlyok, a munkatdr-
sak ellendlldsa, és a szakérté tandcsadok/képzések hidanya.

17. tablazat: Az esélyegyenlGség fejlesztését gatl6 tényezbk elSforduldsi
gyakorisaga (szazalék)

El6fordulasi gyakorisag (%)
Belsé forras hianya 42,7
Vezet&k ellenéllasa 36,8
Erdektelenség, motivacié hidnya 33,5
Informacié hianya 33,5
)6 példak hianya 30,3
Kozvetlen uzleti érdek hianya 29,7
Technikai feltételek hianya 28,6
Allami 8sztdnz6k hinya 28,6
El&itélet, tolerancia hianya 26,5
Adézasi szabalyok 20,5
Munkatérsak ellenallasa 10,8
Szakért$ tanacsadok/képzések hianya 10,8

Az esélyegyenl6ségi és soksziniiségi politika jovébeni fejlesztése

A kutatds soran kivancsiak voltunk arra, hogy milyen jov6beni terveik vannak a szer-
vezeteknek a munkahelyi esélyegyenléség fejlesztését illetden. A kérdéivben feltet-
tiik azt a kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkriminaciés intézkedések bevezeté-
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sét, amelyek a hatrannyal él6 munkavallaléi csoportok esélyeit javitjak. A valaszaddk
kétharmada nem tervez 4j intézkedéseket, de tobb mint egyharmaduk igen. (Lasd a
10. abrat!)

W Igen
Nem

Nem
64%

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

Azt is megkérdeztiik a szervezetekt6l, hogy rendelkezésiikre allnak-e tovabbi emberi
és anyagi erdforrasok a tervezett intézkedések bevezetéséhez. Osszességében a szer-
vezetek kétotode rendelkezik megfelelé eréforrasokkal 4j intézkedésekhez, de nem
minden szervezet tervez 0j intézkedéseket, amelynek meglennének az eréforrasai. Az
adatok azt mutatjak, hogy azoknak a szervezeteknek, amelyek terveznek j intézkedé-
seket, kevesebb, mint a kétharmadanal dllnak rendelkezésre az emberi és anyagi er6-
forras sziikségletek az ujitasokhoz.

Igen
39%

W Igen
Nem

Nem
61%

11. dbra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy rendelkeznek-e tovabbi emberi
és anyagi er6forrasokkal a tervezett intézkedések bevezetéséhez (szazalék)
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A Sokszintiségi Index

Az mtd Tandcsaddi Kozosség a kutatds adataira tdmaszkodva 2008-ban egy Sokszi-
niiségi Indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy konnyen 6sz-
szehasonlithatova tegyiik a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esély-
egyenlGség és sokszintiség teriiletén.

A Sokszintiségi Index felépitése a kovetkezo:

Valtozdk szama Saly Pontszam

A foglalkoztatottak 6sszetételének sokszinlisége 14 2 28

Az esélyegyenlségi politika intézményesiiltsége 14 2 28

Az esélyegyenl&séget és sokszinliséget tamogatd HR

eszkdzok hasznélata 3 2 26
Esélyegyenl&séget javitd intézkedések és juttatasok 8 2 16

Az esélyegyenl8ségi politika jovEbeni fejlesztése 2 1 2
Osszesen 49 100

A minden szervezetre kiszamolt Sokszintségi Index megoszlasat a 18. tablazat mutatja
meg. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 90 volt a 100 pontos
Sokszintségi Indexen. A minta egészére jellemz6 atlagérték 33 pont volt. Tehat a szer-
vezetek atlagosan az elérhetd pontszamok harmadat érik el. Csak a szervezetek keve-
sebb mint egynegyede ért el 50 pontot meghaladé eredményt. (Lasd a 18. tablazatot!)

18. tablazat: A szervezetek megoszlasa a Sokszinliségi Index alapjan

Szazalék Kumulativ szazalék

o 10,8 10,8
1-10 8,1 18,9
11 - 20 14,1 33,0
21-30 15,7 48,6
31-40 17,3 65,9
41-50 11,4 77,3
51 - 60 7,6 84,9
61-70 9,7 94,6
71 - 80 3,2 97,8
81-90 2,2 100,0
Osszesen 100

A kovetkezOkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgaljuk meg a Sokszi-
nuiségi Index atlagos értékeit.
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A Sokszintiségi Index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjak, 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 Sokszintségi Index atlagos pontszama is. Minél nagyobb egy cég, annal
nagyobb a valészintisége, hogy az index magasabb pontszdmot mutat. Mig a Sokszi-
niségi Index atlagos pontszama a kismérett szervezeteknél 19, a kozepes méretiieknél
34, a nagymérett szervezeteknél az atlag eléri a 49 pontot. (Lasd a 19. tablazatot!)

19. tablazat: A Sokszin(iségi Index atlagos értéke a szervezet
mérete szerint

Atlag
Kisméret(i szervezetek 19
(0 - 49 f8)
Kézepes méretli szervezetek
(50 - 500 f8) 34
Nagyméret(i szervezetek
(500 6 felett) 49
Osszesen 33

A Sokszintiségi Index és a szervezet magyar, illetve kiilf6ldi tulajdona

A magyar tulajdonu szervezetek atlagos Sokszintiségi Indexe némileg alacsonyabb,
mint a kilfoldi, illetve vegyes tulajdonu szervezeteké, atlagosan 27 pontszamot ér-
tek el a 100-bdl. A vegyes, illetve kiilfoldi tulajdonu szervezetek magasabb, 37, illetve
41 pontot értek el. (Lasd a 20. tablazatot!)

20. tablazat: A Sokszinliségi Index atlagos értéke a szervezet
magyar, vegyes, illetve kiilfoldi tulajdona szerint

Atlag
Magyar 27
Vegyes 37
Kiilfoldi 41
Osszesen 33

Benchmark eredmények

A Sokszintiségi Index alapjan meghataroztuk a kis, kozepes és nagy szervezetek szama-
ra, hogy milyen munkahelyi esélyegyenléségi gyakorlatot kévetnek azok a szervezetek,
amelyek dtlag felettiek, illetve a felsd 20 szdzalékban vannak, valamint amelyek a katego-
ridjukban a tiz legjobb kozé tartoznak. Ezeket a fop 10 kategoridjanak neveztiik el.
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Az alabbi tablazat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszammal lehet beke-
riilni a felsd 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 kategérian beliill a maximum.

21. tablazat: A Sokszin(liségi Index pontszama a szervezetek mérete szerint

Atlag Fels6 20% Top 10 Maximum

Kisméret(i szervezetek 19 31— t8] 34— t8] 54

(0 - 49 f6)

Kozepes méretii szervezetek ” .

(50 - 500 6) 34 49 - tél 51— tél 68
Nagyméret(i szervezetek . ¥

(500 6 felett) 49 68 - tol 71 - tél 90
Osszesen 33 52 — t4l 71 -tél 90

A kovetkez6kben mindegyik kategdridhoz kapcsolodva, vagyis az dtlag felettiek, a fel-
s6 20 szdzalék és a top 10 kategéridgjaban a szervezetek mérete szerint differencialva
részletesen megnéztiik, hogy atlagosan hany esélyegyenldéségi gyakorlatot kovetnek az
abba a kategdriaba tartozo szervezetek. Nézziik meg sorrendben el6szor az atlag felet-
tiek csoportjat, majd a fels6 20 szazalékot, végiil a top 10 csoportjat, hogy mit mutat-
nak az eredmények!

Atlag felettiek

Kisméret(i Kozepes méretli Nagyméret(i Osszesen
szervezetek szervezetek szervezetek
(0 - 49 &) (50 - 500 f6) (500 f& felett)
A foglalkoztatottak sokszin(isé-
5 csoport 8 csoport 11 csoport 9 csoport

ge (max. 14)

Az esélyegyenlségi politika in-
tézményesiiltsége (max. 14)

3 intézkedés

6 intézkedés

8 intézkedés

6 intézkedés

HR eszk6zok hasznélata
(max. 13)

4 HR eszkoz

5 HR eszkoz

8 HR eszkoz

6 HR eszkoz

Esélyegyenl&séget javitd intéz-
kedések és juttatasok (max. 8)

2 juttatas

4 juttatas

5 juttatas

4 juttatas
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Fels6 20 szazalék
Kisméret(i Kozepes méretli Nagyméret(i Osszesen

szervezetek szervezetek szervezetek

(0 - 49 f6) (50 - 500 6) (500 f6 felett)
A foglalkoztatottak sokszin(-
sége 6 csoport 9 csoport 12 csoport 11 csoport
(max. 14)

Az esélyegyenl8ségi politika in-
tézményesiiltsége (max. 14)

4 intézkedés

8 intézkedés

10 intézkedés

8 intézkedés

HR eszkozok hasznalata

5 HR eszkoz 7 HR eszkoz 11 HR eszkoéz 8 HR eszkodz
(max. 13)
Esélyegyenl8séget javitd intéz-
kedések és juttatasok 3 juttatas 5 juttatas 5 juttatas 5 juttatas
(max. 8)
Top 10
Kisméreti K6zepes méretli Nagymeéretti Osszesen
szervezetek szervezetek szervezetek
(0 - 49 f8) (50 - 500 f8) (500 6 felett)
A foglalkoztatottak sokszin(isé-
6 csoport 9 csoport 12 csoport 12 csoport

ge (max. 14)

Az esélyegyenl8ségi politika in-
tézményeslltsége (max. 14)

5 intézkedés

8 intézkedés

11 intézkedés

11 intézkedés

HR eszkozok hasznalata

6 HR eszkoz 8 HR eszkoz 11 HR eszkoz 11 HR eszkoz
(max. 13)
Esélyegyenlséget javito intéz- juttatas juttatds juttatas juttatas
kedések és juttatasok (max. 8) 3) 5) 5] 5)
Atlag felettiek Felsé 20 szazalék Top 10
A foglalkoztatottak sokszinlisége
9 csoport 11 csoport 12 csoport

(max. 14)

Az esélyegyenl8ségi politika intézménye-

sliltsége (max. 14)

6 intézkedés

8 intézkedés

11 intézkedés

HR eszkozok hasznélata

6 HR eszkoz 8 HR eszkoz 11 HR eszkoéz
(max. 13)
EsélyegyenlGséget javito intézkedések és
juttatasok 4 juttatas 5 juttatds 5 juttatas
(max. 8)

A Sokszintiségi Index alapjan az atlag felettiek csoportjaba sorolt szervezetek atlago-
san kilenc valamilyen szempontbol hatranyos vagy ,,massaggal” bir6 csoportot alkal-
maznak. Az esélyegyenldség intézményesiiltségének jeleként legalabb hat intézkedést
hoztak. A HR eszkozokbol legalabb hatnal megjelenik az esélyegyenldségi szempontok
érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenléséget javito juttatasokbdl legalabb négyet mar
bevezettek.
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A Sokszintségi Index alapjan a felsd 20 szazalék csoportjaba sorolt szervezetek a vizs-
galt 6sszes dimenzié mentén jobban teljesitettek: 11 valamilyen szempontbdl hatranyos
vagy ,massaggal” bir6 csoportot alkalmaznak; az esélyegyenldség intézményesiiltségé-
nek jeleként legaldbb 8 intézkedést hoztak, a HR eszkozokbdl legalabb nyolcnal meg-
jelenik az esélyegyenldéségi szempontok érvényesitése. Ezen kiviil az esélyegyenléséget
javito juttatdsokbol mar legalabb 6t6t bevezettek.

A Soksziniiségi Index alapjan a Top 10 csoportjiba sorolt szervezetek a vizsgalt
Osszes dimenzidé mentén jobban teljesitettek a felsé 20 szazalék csoportjandl: 12 va-
lamilyen szempontbdl hatranyos vagy ,,massaggal” biré csoportot alkalmaznak; az
esélyegyenléség intézményesiiltségének jeleként legalabb 11 intézkedést tettek; a HR
eszkozokbdl legalabb 11-nél megjelenik az esélyegyenléségi szempontok érvényesité-
se. Ezen kiviil az esélyegyenldséget javito juttatasokbol mar legalabb 6t6t bevezettek.
(Lasd a 12. 4brat!)

Csoportok szama

12

11

9
Juttatasok szama 55 4 6 8 1 Intézkedések szama
6
8
11
Top 10
Fels§ 20 szazalék
HR eszkdzok szama Atlag felettiek

12. dbra: Az 4atlag felettiek, a fels§ 20 szazalék, és a Top 10
benchmark eredményei 2012-ben

A fels6 20 szazalék mind a négy vizsgalt dimenzié mentén felilmulja az atlag felet-
tiek csoportjat. A Top 10 csoportjaba tartozé szervezetek leginkabb az esélyegyenldség
intézményesiiltségét jelz6 intézkedések és az esélyegyenldségi célzattal hasznalt HR
eszkozok szama tekintetében mutatnak jobb teljesitményt a fels6é 20 szazalék csoport-
janal. Fontos megjegyezni, hogy az esélyegyenldséget elsegitd juttatasokat illetGen
nincs szignifikans kiilonbség az atlag felettiek, a felsd 20 szazalék és a Top 10 csoportja
kozott. Ez azt is jelenti, hogy a jovében ez az a teriilet, amelyet a szervezetek szamara
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érdemes dttekinteni a kiegyensulyozott munkahelyi esélyegyenléség megteremtése ér-
dekében.

Az egész mintdra vetitve a Top 10 kategdridjaban 7 kiilfoldi és 3 vegyes tulajdonu
szerepelt. A Top 10 kategdriajaban 4 szervezet a szolgéltatdsi szektorban és 6 az ipar-
ban miikodik. Székhely szerint 8 budapesti és 2 vidéki szervezet keriilt a Top 10-be.
Végezetill méretiik szerint osztalyozva a szervezeteket megallapithatjuk, hogy kizaro-
lag a nagyméretti, 500 fonél tobb alkalmazottat foglalkoztatd szervezetek keriiltek az
Sokszintiségi Index alapjan a legjobbak kozé.

A sokszini szervezet el6nyei

A valaszad¢ szervezetek kétharmada szamot tudott adni az esélyegyenlGséggel és sok-
szintiséggel kapcsolatos szervezeti elényokrol. A szervezetek kozel egynegyede 6t vagy
anndl kevesebb eldnyt jelolt be, a szervezetek kozel egyharmada 6-10 elényét sorolta
fel a sokszintiségnek, mig a szervezetek egytizede 10-nél is tobb szervezeti elényét latja
megvalosulni az esélyegyenldség és sokszintiség terén kifejtett tevékenységiiknek.

Nincs elény
35%

I Nincs el6ny
Van elény

Van el8ny
65%

13. abra: Van-e szervezeti el6nye az esélyegyenl8ségnek és sokszinliségnek (szazalék)

A Magyarorszagon miikodd szervezetek az esélyegyenléséget biztositod és sokszind
szervezet legfontosabb elényének elsésorban az dsszetarto, tolerans munkahelyi lég-
kort, masodsorban pedig a tarsadalmi hasznossagot és az etikus mitikodést tartottak.
Hasonldan fontos elénynek mindsiiltek a munkavallaléknak a munkahelytikhé6z valé
viszonyara vonatkozé szempontok: a munkavallaldi lojalitas novekedése, a fluktuacio
csokkentése, és a tehetségek vonzasa, megtartasa. A belsd elégedettségen kiviil szintén
erés elényként jelentkezett a szervezet kiilsé megitélése, a vallalati imazs épitésének
lehetdsége.

A sokszinl szervezet kozepes gyakorisaggal emlitett eldnyei leginkabb a koltség-
csokkentéssel (vagy bevételnoveléssel) kapcsolatosak. Ezek kozott szerepelt az allami
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tamogatasok megszerzése, illetve a rehabilitacids hozzajarulds fizetésének elkeriilése, a
teljesitménynovekedés, a hianyzasok szamanak csokkentése, illetve a koltségcsokken-
tés, példaul tivmunka bevezetése miatt.

Megkozelitéleg a szervezetek egyotode tartja elonydsnek a sokszintiséget és esély-
egyenlGséget az igyfelek elégedettségének novelése szempontjabol, egytizediik pedig a
fogyasztoi igények jobb leképezése vagy 4j piacok megszerzése révén.

A toborzas konnyebbé vélasa az egyik klasszikusan emlegetett elénye az esélyegyen-
16ség novelésének, a sokszinlség erdsitésének. Magyarorszagon azonban ez egy vi-
szonylag ritkan emlitett eldnye a munkahelyi sokszintiségnek. Kiemeljiik azt is, hogy
a demografiai folyamatokhoz alkalmazkodé szervezet alig tobb mint a munkaltatok
egytizedénél szerepelt elényként, mikozben az inditékok kozott az élen szerepelt az
életkori sokszintiség, és varhatdan a kovetkez6 évtizedben a demografiai folyamatok-
hoz val6 hatékony szervezeti alkalmazkodas lesz a sikeres szervezetek miikodésének
egyik kulcskérdése. Végezetiil a legritkdbban emlitett el6nyok kozé tartozik a befekte-
t6i csoportok igényeinek valé megfelelés. Altalaban véve is megallapithatjuk, hogy a
stakeholder szemlélet viszonylag gyengén jelenik meg az esélyegyenléség és sokszinti-
ség emlitett tizleti el6nyei kozott. (Lasd a 26. tablazatot!)

22. tablazat: A sokszinl szervezet 4ltal elérhetd el6nydk elfordulasi gyakorisaga
(szazalék)

2012
Osszetartd, tolerans munkahelyi légkor 51,4
Tarsadalmilag hasznos, etikus miikodés 47,6
Munkavallaléi lojalitas ndvekedése 47,6
Vallalati imazs épités 46,5
Fluktuacié csokkenése 43,2
Tehetségek vonzasa, megtartasa 42,2
Teljesitményndvekedés, hidnyzasok szamanak csokkenése 33,0
Allami tamogatasok, pl. mentesség a rehabilitaciés hozzajarulas fizetése aldl 26,5
Koltségesokkenés, pl. tavmunka bevezetése miatt 24,3
Elégedettebb tligyfelek 21,6
Toborzas kdnnyebbé valik (megné a jelentkez8k szama) 21,6
Demografia-kdvetd szervezet 14,6
Fogyasztéi igények leképezése 12,4
Uj piacok 11,4
Befektetdi csoportok elismerése 10,3
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Osszegzés

Az mtd Tanacsaddi K6zo6sség a munkahelyi esélyegyenléségrél és a tarsadalmi felel 8s-
ségvallalasrol szol6 2012-es III. orszagos benchmark kutatasaban 185 szervezet adatai
alapjan készitette el kutatasi beszamolojat és benchmark adatait. Az orszagos bench-
mark kutatashoz az mtd Tanacsaddi K6zosség az online kérdéives modszert vélasztot-
ta. Az interneten elérhet6 elektronikus kérd6iv 2012. aprilis kozepe és 2012. december
31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara.

A kutatas egyik f6 célja az volt, hogy a szervezetek minél szélesebb korti bevonasaval
redlis képet alkothassunk arrél, hogy 2012-ben Magyarorszagon vajon mi jellemzi a
munkahelyi esélyegyenldség és feleldsségvallalas gyakorlatat, szintjét. Kivancsiak vol-
tunk arra is, hogy milyen inditékai és akadalyai vannak a munkahelyi esélyegyenléség
fejlesztésének. Célja volt tovdbba a kutatdsnak, hogy kiilonb6z6 vallalati kategoridk
szamara Osszehasonlitasi lehetdséget adjon a sajat ez irdnyu teljesitményiik és mas,
hozzajuk hasonlé szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felelsségvallaldsi szint-
je, gyakorlata kozott.

Az mtd Tanacsadoéi Kozosség fontosnak tartotta feltérképezni, hogy a szervezetek
milyen inditékokbol kezdenek el foglalkozni az esélyegyenléség megteremtésének le-
hetdségével, illetve miért gondoljak azt, hogy nekik is kellene ezzel térédniiik. Fontos,
hogy a szervezetek tobb mint fele ugy nyilatkozott, hogy szervezeti szinten még nem
jellemzd rajuk a munkahelyi esélyegyenléség megteremtése. Ugyanakkor figyelemre-
méltd, hogy csupan a szervezetek elenyészo része, 4 szazaléka fejtette ki elutasito véle-
ményét, miszerint a jovében sem kivan ezzel a teriilettel foglalkozni. A szervezetek al-
tal megjelolt leggyakoribb inditéknak az életkor szerinti sokszind dsszetétel bizonyult
(a palyakezdéitol a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van a szervezetben.)
A masodik legfontosabb szempont a tehetséges munkavallalok megtartasa volt. A har-
madik leggyakrabban emlitett inditék, hogy etikai szempontbdl fontosnak tartjak az
esélyegyenléséget a szervezetek.

A kutatas fontos kérdése volt, mennyire jellemzd, hogy a munkaltatéi szerveze-
tek tgynevezett hatranyos helyzetl vagy valamilyen szempontbodl ,,massaggal” bird
csoportokbdl is valasztanak alkalmazottakat. A foglalkoztatottak sokszintiségét azzal
mértiik, hogy 6sszesen hany kiilonb6zé csoport képviselibdl foglalkoztat az adott
szervezet. A vélaszadé szervezetek atlagosan hat hatranyos helyzetd csoportbdl fog-
lalkoztatnak munkavallalokat. A hat leggyakrabban valasztott csoport a nék, a palya-
kezddk, a 45 év feletti munkavallalok, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk,
a gyermekiiket egyediil neveldk, valamint a kistérségben élok. Tehat a meghatarozé
elem a nem, az életkor, valamint a csaladi hattér és a foldrajzi elhelyezkedés. Az igazan
»problémas” csoportok nem szerepelnek a legtipikusabb vélasztasok kozott. Az mtd
Tandcsaddi Kozossége annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek tobbsége
csak a demografiai sokszintiséget valdsitja meg, vagyis a nem, az életkor és a csala-
di hattér alapjan tekinthet6é sokszintinek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa,
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nemzetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga, mas szexualis orientaci-
6ja alapjan csak a szervezetek ,,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek.

A vizsgalt tényezok koziil a vallalatok tarsadalmi befogadasara és a foglalkoztatott-
sag sokszintliségére a szervezetek mérete gyakorolja a legnagyobb hatast. Az 500 f6
felett foglalkoztat6 nagyvallalatok joval sokszintibb munkaerével rendelkeznek, mint
a kisméretii szervezetek. A kisméreti szervezetek 3 csoportot jeloltek csak meg, a ko-
zepes méretl szervezetek atlagos mértékben foglalkoztatnak hatranyos, vagy valami-
lyen szempontbdl mas csoportokhoz tartozdkat, mig a nagyvéllalatok az atlag mas-
félszeresét, vagyis 9 csoportot is foglalkoztatnak. Magyar és kiilf6ldi tulajdon szerint
vizsgalva a szervezetek tarsadalmi befogadasat, illetve sokszintiségét 2012-ben csak
kisebb kiilonbség rajzolodik ki a kiilf6ldi tulajdonban 1év6 szervezetek javara. A ma-
gyar tulajdonban 1évé szervezetek 5 csoportbdl valasztanak munkaerét, mig a kiilfoldi
és vegyes cégeknél 7 csoport el6fordulasa volt az atlagos. Méret és nemzetiség szerint
egyszerre vizsgalva a szervezetek sokszinliségét, arnyaltabb képet kapunk. Mégpedig
azt latjuk, hogy a kis szervezeteknél nincs szignifikans kiilonbség a magyar és kiilfoldi
vallalatok kozott a foglalkoztatottak sokszintiségében. Igazabdl a nagyméreti szerve-
zeteknél jellemz6bb, hogy a magyarokhoz képest a kiilfoldi szervezetek befogadobbak,
vagyis atlagosan tobb hatranyos helyzetii csoportot foglalkoztatnak. Erdekes médon a
kozepes méretii magyar szervezetek némileg jobb teljesitményt nytjtanak a munkaerd
Osszetételét tekintve a hasonlo méreti kiilfoldi iranyitasu szervezetekhez képest.

Az esélyegyenl6ségi 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 kutatés adatai azt
mutattak, hogy a kérddivet kitolté szervezetek tobb mint fele legalabb egy éve fog-
lalkozik szervezeti szinten a munkahelyi esélyegyenldség kérdésével. Tovabba a szer-
vezetek tobb mint kétotode rendelkezik olyan etikai kodexszel, amelyben talalhat6 a
munkahelyi sokszintiségre, az esélyegyenldségre és az egyenlé banasmad 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 tobb mint egyharmada kiépitett mar
kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, amelyeknek a hatranyos helyzetli csoportok
foglalkoztatasa a f6 profiljuk. Szintén a lista élvonaldba tartoz6 intézményi gyakorlat,
hogy a dolgozdi elégedettségi vizsgalata soran kitérnek az esélyegyenldségi szempon-
tokra: ennek el6fordulasa a szervezetek egyharmadara jellemzd. Az esélyegyenldség
és sokszintségi tevékenység intézményesiiltségében nagyon fontos 1épés, ha a szerve-
zet elhatdrozza, hogy esélyegyenldségi és sokszintiségi tervet dolgoz ki. A szervezetek
negyede rendelkezett 2012-ben esélyegyenldségi tervvel, ami jelentGs elérelépést je-
lent a 2010-es allapotokhoz képest. Az esélyegyenldségi politika legkevésbé elterjedt
gyakorlatai kozé tartozott az antidiszkrimindcids képzés szervezése, tartasa, valamint
esélyegyenléségi munkacsoport felallitasa. Az esélyegyenléségi politika intézménye-
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stiltségérol irtakat osszefoglalva megallapitottuk, hogy a valaszado szervezetek dontd
tobbsége elindult az intézményesiilési folyamatban: tehat legalabb egyetlen gyakorlatot
a felsoroltakbdl megvaldsitott. Megallapitottuk azt is, hogy a szervezet mérete a leg-
fontosabb meghatarozd tényezdje az esélyegyenléségi politika intézményesiiltségének,
ugyanakkor mérettd] fiiggetleniil a legkevésbé valasztott intézményesiilési folyamat az
esélyegyenléségi munkacsoport felallitdsa és antidiszkriminacios képzés tartdsa volt.
A munkacsoport héttérbe szorulasa értheté az eréforrasok oldalarol, ugyanakkor az
antidiszkriminacids képzés hatékony mddja a szervezeten beliili attitidok, el6itéletek
lebontasanak, amelyet sok véllalat az esélyegyenléségi politika egyik f6 akadalyanak
vélt. Hasonldan érthetetlen a monitorozas, értékelési folyamat elhanyagolasa, hiszen e
nélkiil nehéz redlis célkitlizéseket tenni.

2012-ben az esélyegyenldséget javité intézkedések és juttatasok koziil a leggyak-
rabban megval6sitott intézkedésekhez tartoznak az egészségligyi sztirvizsgalatok, a
GYED-en és GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartas, és a csaladi programok
szervezése. Ezeket a cégek fele biztositja munkavallaldinak. A szervezetek tobb mint
egyharmada sportoldsi lehetGséget is teremt munkavallaloi részére, ami az egészség-
meg0drzés szempontjabol roppant fontos. Az épiilet akadalymentesitése fogyatékkal
él6k szamdra mar ritkabb munkaltatéi gyakorlat. Ez masfeldl azt is jelzi, hogy a mun-
kahelyek kétharmada eleve kiesik a mozgassériiltek munkavallalasi lehetéségei koziil
még 2012-ben is. A céges szallitas javithatja a kistérségben, falakban él6k, a megvalto-
zott munkaképességtiek, idésebb munkavallalok esélyegyenldségét a munkavallalds-
nal. A szervezetek tobb mint egyotode forditott figyelmet és eréforrasokat erre a terii-
letre. A kisgyermekesek gyermekfeliigyelettel kapcsolatos problémait ma még nagyon
kevés munkaltato tekinti sajat gondjanak. Csak a munkahelyek 12 szazaléka szervez
nyaron taboroztatast, ennél is kevesebben tizemeltetnek sajat hataskorben vagy szer-
veznek hozzaférést munkahelyi bolcsddéhez és dvodahoz. Végiil, szintén a legritkabb
intézkedések kozé tartozik egy kiilon helyiség biztositasa a zavartalan szoptatasra, pi-
henésre.

A vallalatok leggyakrabban a részmunkaidét valasztottak azon HR eszkozok koziil,
melyekhez esélyegyenldségi torekvések is kapcsolodnak. A szervezetek tobb mint fele
élt is ezzel a lehetéséggel. A részmunkaidd mellett a rugalmas munkaid6 engedélye-
zése és a szakmai képzések szervezése volt a leggyakoribb HR eszkoz, amellyel a szer-
vezetek esélyegyenléségi torekvéseiket timogattak. Tehat a munkaidével kapcsolatos
rugalmassag és a tudds naprakészen tartdsa a HR vezetés a legfontosabb esélyt teremtd
két eszkoze.

Az esélyegyenldség fejlesztésének akadalyai koziil a leggyakrabban emlitett aka-
daly 2012-ben a bels6 forrasok hianya volt. Tébb, mint a szervezetek kéttode a belsé
forrasok hianyaban latja az esélyegyenléség és sokszintiség fejlesztésének akadalyat.
Az elhtiz6d6 gazdasagi vélsag egyértelmtien érezteti hatasat ezen a teriileten is. Talan
a gazdasagi valsag elhuzodasaval is magyarazhatd, hogy a vezetdk ellenallasa keriilt a
masodik leggyakrabban valasztott akadalyozoé tényezd helyére. A vezet6i ellenallast
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nyilvan lehetne csokkenteni képzéssel, amely az informacidk atadasara és a kozvetlen
tizleti érdek demonstralasara koncentralhatna. Valdban, ha hianyzik a vezetdi tamo-
gatas, akkor nagyon nehéz hatékonnyd tenni az esélyegyenldség és sokszintiség mene-
dzselését a mégoly lelkes és elhivatott szakembereknek is. A harmadik legjelentésebb
akadalyt az érdektelenség és az informaci6 hidnya jelenti. A szervezetek egyharmada
érzi ezeket a tényezdéket problémdanak. Az informacié hidnya azért is érdekes a gyakori
akadalyok kozott, mert korabban lattuk, hogy az antidiszkrimindcids képzés — ame-
lyek soran a szervezetek tobblet informdcidhoz juthatnanak a témaval kapcsolatban
- a legritkabban valasztott gyakorlatok kozott szerepelt.

A szervezetek tobb, mint egyharmadanak vannak jovobeni tervei a munkahelyi
esélyegyenléség és sokszintiség fejlesztésére. Az adatok azt mutattak azonban, hogy
azon szervezetek, amelyek terveznek uj intézkedéseket, kevesebb, mint a kétharma-
danal allnak rendelkezésre az emberi és anyagi eréforrés sziikségletek az ujitdsokhoz.

Az mtd Tandcsadoi Kozosség a kutatds adataira timaszkodva egy Sokszintiségi In-
dexet fejlesztett ki 2008-ban, amelyet a 2012-es kutatas adatok elemzésénél is felhasz-
nalt. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy konnyen 6sszehasonlithatova tegyiik
a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség
teriiletén. Az elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 90 volt a 100 pon-
tos Soksziniiségi Indexen. A minta egészére jellemzé atlagérték 33 pont volt. Tehat a
szervezetek dtlagosan az elérheté pontszamok egyharmadat érték el. Csak a szerveze-
tek kevesebb, mint egynegyede ért el 50 pontot meghalad6 eredményt.

A Sokszintségi Index alapjan meghatéroztuk a benchmark eredményeket, vagyis,
hogy milyen munkahelyi esélyegyenldségi gyakorlatot kovetnek azok a szervezetek,
amelyek atlag felettiek, illetve a felsé 20 szazalékban vannak, valamint a tiz legjobb
kozé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategéridjanak neveztiik el.

A Sokszintiségi Index alapjan az atlag felettiek csoportjaba sorolt szervezetek at-
lagosan 9 valamilyen szempontbdl hatranyos vagy ,,massaggal” biré csoportot alkal-
maznak. Az esélyegyenldség intézményesiiltségének jeleként legalabb 6 intézkedést
tettek. A HR eszk6zokbdl legaldbb hatnal megjelenik az esélyegyenléségi szempontok
érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenlGséget javito juttatasokbdl legalabb négyet mar
bevezettek.

A Sokszintségi Index alapjan a felsé 20 szazalék csoportjaba sorolt szervezetek a
vizsgalt 6sszes dimenzidé mentén jobban teljesitettek. 11 valamilyen szempontbdl hat-
ranyos vagy ,,massaggal” bir6 csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenldség intézménye-
stiltségének jeleként legalabb 8 intézkedést tettek. A HR eszkozokbdl legaldbb nyolcnal
megjelenik az esélyegyenldségi szempontok érvényesitése. Ezen kiviil esélyegyenlésé-
get javitd juttatdsokbol mar legalabb 6t6t bevezettek.

Végezetiil megallapitottuk, hogy mennyiben teljesitenek tobbet Magyarorszagon
a munkahelyi esélyegyenldség szempontjabol a legjobb teljesitményti szervezetek.
A Sokszintiségi Index alapjan a Top 10 csoportjaba sorolt cégek a vizsgalt osszes di-
menzié mentén jobban teljesitettek a fels6 20 szazalékba es6knél. 12 valamilyen szem-
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pontbdl hatranyos vagy ,,mdssaggal” biré csoportot alkalmaznak. Az esélyegyenléség
intézményesiiltségének jeleként legalabb 11 intézkedést alkalmaztak. A HR eszkozok-
bél legalabb tizenegynél megjelenik az esélyegyenldségi szempontok érvényesitése.
Ezen kiviil esélyegyenléséget javitd juttatasokbol legalabb 6t6t mar bevezettek.

Referencidk

KSH (2012a). A regisztralt gazdasagi szervezetek szama, 2011. Statisztikai tiikor.
VI. évfolyam 19. szam. 2012/19.

KSH (2012b). Villalkozasok demografidja, 2010. Statisztikai tiikor. VI. évfolyam
34. szam. 2012/34.

KSH (2012¢) A Magyarorszagon miikodé kiilfoldi irdnyitasu leanyvallalatok, 2008-
2009. Budapest: Budapest: KSH.

KSH (2012d) STADAT tabla. A kiilfoldi iranyitasi, nem pénziigyi leanyvallalatok sza-
ma és aranya nemzetgazdasagi ag és a végsd tulajdonos székhelye szerint (2008-
2010).

Elérhet6: http://www.ksh.hu/docs/hun/xstadat/xstadat_eves/i_qtd001b.html?324.
Letoltve: 2013.03.12

KSH (2013a). A regisztralt gazdasagi szervezetek szama, 2012. Statisztikai tiikor.
VIL. évfolyam 26. szam. 2013/26.

KSH (2013b) STADAT tabla. Miikodd, valodi 1j, valodi megsziint vallalkozasok szama
nemzetgazdasagi g szerint (2003-2011) Elérhetd: http://www.ksh.hu/docs/hun/
xstadat/xstadat_eves/i_qpg008.html. Letoltve: 2013.08.12

IPSOS (2012). Itthon elenyész6 a tavmunka. Budapest: IPSOS. Elérhet6: www.ipsos./
hu/site/itthon-eleny-sz-a-t-vmunka/. Letoltve: 2012.08.14.






ll. rész

Attekintés a munkahelyi
esélyegyenlGség és sokszinliség
alakulasardl 2010 és 2012 kozott






Bevezetés

Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyenléség és véllalati felel6sségvallalassal
foglalkozd 2010-es és 2012-es kutatdsi eredményeink 6sszehasonlitasara vallalkozunk.
A tanulmanyban el6szor a kutatds modszertanat, valamint a 2010-es és 2012-es minta
Osszetételét ismertetjiik. A kovetkezd részben annak jarunk utana, hogy milyen in-
ditékai voltak a munkahelyi esélyegyenlGség fejlesztésének 2010-ben, és 2012-re eh-
hez képest kovetkezett-e be valtozas a szervezetek inditékaiban. Utdna a kutatas egyik
alapkérdését vizsgaljuk meg, mégpedig: soksziniibb lett-e a foglalkoztatottak Ossze-
tétele a kiillonbozo szervezeteknél 2010 és 2012 kozott, illetve milyen szervezeteknél
talalkoznak nagyobb valdszintiséggel tarsadalmilag befogadé magatartéssal az egyes
hatranyos, illetve valamilyen szempontbol massaggal biré csoportok. A foglalkozta-
tottak Osszetétele utan az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségét vessziik gor-
cs6 ald, vagyis azt nézziik meg kozelebbrdl, hogy tortént-e elmozdulas egy erételje-
sebb intézményesiiltség iranyaba 2010 és 2012 kozott, vagyis jellemzébbé valt-e, hogy
explicit médon megjelenik a munkahelyi esélyegyenldségi politika szabalyzatokban,
stratégiai célkitiizésekben, esélyegyenldségi tervben és ehhez hasonlé gyakorlatokban.
Az esélyegyenlGség intézményesiiltségét kovetden azt fogjuk megvizsgalni, 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 kévetkezd részében annak jarunk
utana, hogy 2010-hez képest 2012-ben mennyiben hasznéljak a szervezetek a kiilon-
boz6 HR eszkozoket esélyegyenldségi torekvéseik megvaldsitdsara. A munkahelyi
esélyegyenldségi politika gyakorlati megvaldsulasanak elemzése utan megvizsgaljuk,
valtozott-e a szervezetek megitélése az esélyegyenldség fejlesztésének legnagyobb aka-
dalyaival kapcsolatban 2010-2012 kozétt, illetve, hogy 2012-ben vagy 2010-ben volt-e
jellemz3bb, hogy a szervezetek tervezték aktualis gyakorlatuk fejlesztését.

A kutatas tovabbi célja volt, hogy kiilonbo6zé vallalati kategéridk szamara 6sszeha-
sonlitasi lehetGséget adjon sajat ez iranyu teljesitményiik és mds, hozzdjuk hasonld
szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és felel6sségvallalasi szintje, gyakorlata ko-
z6tt. Az mtd Tandcsadoi Kozosség a kutatds adataira tdmaszkodva 2008-ban egy Sok-



60 II. rész: Attekintés a munkahelyi esélyegyenl3ség és sokszin(iség alakulsardl 2010 és 2012 kozott

sziniiségi Indexet fejlesztett ki, amelyet a tanulmany masodik részében a 2010-es, vala-
mint a 2012-es adatokkal hasonlitunk 6ssze.

A tanulmany a 2010-es és 2012-es esélyegyenlségi és sokszintségi benchmark
eredmények Osszevetésével zarul. A Sokszintségi Index alapjan mindkét id6pontra
meghatdroztuk a kis, kozepes és nagy szervezetek szamara, hogy milyen munkahelyi
esélyegyenléségi gyakorlatot kovetnek azok a szervezetek, amelyek atlag felettiek, il-
letve a fels6 20 szazalékban vannak, valamint amelyek a kategériajukban a tiz legjobb
kozé tartoznak. Ezeket a Top 10 kategéridjanak neveztiik el. A benchmark eredmények
lehet6vé teszik a szervezetek szamara, hogy a valasztott benchmark szerint mérjék sa-
jat szervezetiik tarsadalmi teljesitményét.

Modszertan és minta

Az mtd Tanacsad6i Kozosség az orszagos benchmark kutatashoz 2010-ben és 2012-
ben is az online kérddives modszert valasztotta. A 2010-es kérd6iv osszesen 38 kérdést
tartalmazott a szervezet tipusardl, a munkahelyi esélyegyenldségi és a sokszintiség te-
rén bevezetett gyakorlatokrol. A 2012-es kérdéiv hasonlo felépitésti volt, de a 2012-es
kutatas fokusztémajahoz illeszkeden kiegésziilt a csaladbarat vallalati gyakorlatok-
kal kapcsolatos kérdésekkel. A kérdések tobbsége zart kérdés formajaban volt feltéve,
azonban néhany nyitott kérdés is lehetdséget adott a valaszadénak, hogy részleteseb-
ben kifejtse véleményét.

A kutatas 2010-es forduldjaban az interneten hozzaférhetd elektronikus kérdéiv
2010. januar kozepe és 2010. majus 31-e kozott volt elérhetd a nyilvanossag szamara.
A kérdéivhez vezet6 link a sajté megjelenéseken tul kikiildésre keriilt a partneri hirle-
velekben, és megtalalhato volt az mtd honlapjan, a HRPortalon, a Profession.hu olda-
lakon. A kérdéivet terjesztették tovabba a Motivacio Alapitvany és az EFQM partneri
szervezetei, illetve vallalati kapcsolatai korében is. A kutatas 2012-es forduldjaban az
elektronikus kérd6iv 2012. aprilis kozepe és 2012. december 31-e kozott volt elérhetd
az Interneten. A kérdéiv linkje a sajtoban, a partnerek hirleveleiben, az mtd honlap-
jan, a HRPortalon valamint a Profession.hu oldalon keriilt terjesztésre. A kérddivet
a Jol-1ét és SEED Alapitvény, az Egyenld Bandsmod Hatdsdg, a KOVET Egyesiilet és
a Brandtrend vallalati kapcsolatain keresztiil is igyekeztek minél szélesebb vallalati
korhoz eljuttatni. A kérd6iv kitoltése torténhetett anonim modon, azonban a munka-
helyi esélyegyenldségi teljesitmények késobbi dijazasa, illetve az elnyerhetdé szakmai
jutalmak a szervezetek szdmadra inkabb az azonosithat6 és regisztralt kérd6iv kitoltését
6sztonozték.
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A minta

2010-ben Osszesen 734 szervezet toltotte ki a kérddivet. A végsé mintdbdl kikeriilt
minden olyan valaszadd, ahol a szervezetre vonatkozé altalanos adatokon kiviil egyet-
lenegy munkahelyi esélyegyenléséggel vagy tarsadalmi felel6sségvallalassal kapcsola-
tos kérdésre sem vélaszolt érvényes médon. Osszesen 316 értékelhetetlen esetet vol-
tunk kénytelenek tordlni az eredeti mintabol, igy a 2010-es mintdban 418 szervezet
adatai szerepelnek.

A 2012-es adatfelvétel soran Osszesen 345 szervezet toltotte ki a rendelkezésre allo
nyolc és fél honap alatt az elektronikus kérdéivet. Azonban az adatok tisztitasa és vizs-
galata soran nyilvanvaléva valt, hogy a kit6ltott kérdSivek egy része hianyos és megbiz-
haté6 médon nem dolgozhaté fel, vagy ugyanaz a szervezet tobbszor szerepelt a min-
taban. A végs6é mintdbdl — hasonldan a korabbi évek gyakorlatahoz — kikeriilt minden
olyan vélaszado, ahol a szervezetre vonatkozé altalanos adatokon kiviil egyetlenegy
munkahelyi esélyegyenl6séggel kapcsolatos kérdésre sem vélaszoltak érvényes mo-
don. Osszesen 160 értékelhetetlen esetet voltunk kénytelenek térolni az eredeti minta-
bdl, igy a végs6 mintaban 185 szervezet adatai szerepelnek 2012-ben.

Az érvénytelen esetek kisziirésével eredményeink joval megbizhatébbak lettek, ami
elsérenddi szempont volt az mtd Tanacsadoi Kozosség szamara. Ugyanakkor teljessé-
gében nem tudtuk megsziintetni a hianyos valaszadasbol eredd esetszam kiilonbsége-
ket. Az eredmények megbizhat6 értelmezéséhez a tablazatokban mindig feltiintetjiik
az adott kérdésre valaszolok esetszamat.

A kovetkezbékben attekintjitk a minta Osszetételét a szervezetek tulajdonformaja, a
foglalkoztatottak létszama, a magyar piacon megkezdett tevékenységiik id6pontja,
a szervezet magyar, illeve kiilfoldi tulajdona, agazata, szektoralis hovatartozasa és a
székhelyének elhelyezkedése szerint.

A szervezetek tulajdonformaja

A szervezetek tulajdonformdjat tekintve a 2010-es és 2012-es minta hasonld tenden-
ciakat mutat. Mindkét mintaban a szervezetek tobb mint fele korlatolt felel6sségti tar-
sasag (kft.) volt (51,9, illetve 56,2 szazalék). A mintaban szerepl6 szervezetek masodik
leggyakoribb tulajdonformaja a zartkort részvénytarsasag (zrt.), 21,5, illetve 20,0 sza-
zalék. (Lasd az 1. tdblazatot!)
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1.tablazat: A szervezetek megoszlasa tulajdonforma szerint (szazalék)

2010 2012

(%) (%)
Téarsas vallalkozas 81,0 82,1
Korlatolt felel&sségli tarsasag (kft.) 51,9 56,2
Zartkord részvénytarsasag (zrt.) 21,5 20,0
Betéti tarsasag (bt.) 1,2 2,2
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 3,8 1,6
Szovetkezet 0,2 0,5
Kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 1,9 1,6
Ko6z6s vallalat 0,5 o
Egyéni vallalkozas 1,7 1,6
Koézigazgatas, kozintézmény 8,1 7,6
Nonprofit szervezet 7,7 8,6
Alapitvany 1,7 1,6
Kézhasznu tarsasag (kht.) 0,2 0,5
Nonprofit kft. 1 2,7
Egyesiilet 4,8 3,8
Egyéb szervezet 15 o
Osszesen 100 100

N=418 N=185

A szervezetek mérete

A szervezetek méretét tekintve a 2010-es mintdahoz képest 2012-ben novekedett mind
a kisméret(i, mind a nagy, 500 6 feletti létszamot foglalkoztato szervezetek aranya. Igy,
2012-ben a kisméretli szervezetek voltak a leggyakoribbak (39 szazalék), mig 2010-
ben a kozépméretii szervezetek toltotték ki legnagyobb ardnyban a kérdéivet (41 sza-
zalék). (Lasd 1. 4brat és 2. tablazatot!)

2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a méretiik szerint
2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012
0-49 f8 33 39
50-500 & 41 31
500 fé felett 26 30

100 100
Osszesen N=418 N=185
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1.abra: A szervezetek megoszlasa méret szerint (szazalék)

A szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi

tevékenységének kezdeti idopontja

A kérdoivet 2010-ben és 2012-ben kitoltd szervezetek dontd tobbsége (kozel 80 szaza-
léka) egyarant a rendszervaltast kovetden kezdte meg tevékenységét Magyarorszagon.
Az egyetlen kiilonbség, hogy 2012-ben némileg nagyobb aranyban képviseltették ma-
gukat a mintaban a 2000 utdn alakult szervezetek, de a minta szerkezete alapvetéen
hasonlé mindkét vizsgalt évben. (Lasd a 2. abrat és a 3. tablazatot!)

3. tablazat: A szervezetek megoszlasa a megalakulasuk idépontja
szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012
1945 elétt 5 6
1945-1989 17 14
1990-1999 45 42
2000-2010 33 38
B 100 100
Osszesen N=418 N=185
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2. dbra: A szervezetek megoszlasa a megalakulasuk idépontja szerint
2010-ben és 2012-ben (szazalék)

A szervezetek magyar, illetve kiilfoldi tulajdona

Magyar, illetve kiilfoldi tulajdon szerint vizsgalva, a minta 2010-ben és 2012-ben ha-
sonld Osszetételt mutat. Mindkét évben a mintaban szerepel6 szervezetek tobb mint
fele (54, illetve 56 szazaléka) 100%-os magyar tulajdonban volt. A vegyes tulajdonu
szervezetek aranya némileg csokkent a magyar tulajdonban lévéek javara. A minta ko-
zel egyharmadat mindkét vizsgalt id6szakban 100 szazalékban kiilf6ldi tulajdonu val-

lalatok képezik, tehat ebben nem figyelheté meg valtozas. (Lasd a 3. abrat és a 4. és az
5. tablazatot!)
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3. abra: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos nemzetisége szerint
2010-ben és 2012-ben (szdzalék)
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4. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdonos magyar,
illetve kiilfoldi tulajdon szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012
Magyar 54 56
Vegyes 14 11
Kulfoldi 32 33
B 100 100
Osszesen N=418 N=18g

5. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és a tulajdonos

nemzetisége szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012
100% magyar tulajdonban lévé vallalat 36,6 40,0
100% kuilféldi tulajdonban lévé villalat 31,3 33,3
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban 1évé vallalat 9,8 7,6
Allami/énkormanyzati koltségvetési szerv 8,4 7,6
Magyar civilszervezet 4,8 5.4
Allami/&nkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,6 3,2
Tobbségében magyar tulajdonban lévé vallalat 2,9 2,2
50-50%-ban hazai és kiilfldi tulajdonban lévé vallalat 2,1 1,1
Kulféldi civilszervezet 0,7 o
Egyéb 0,7 o
Osszesen 100 100,0

N=418 N=185

A szervezetek agazati besorolasa

Az alabbi tablazatbol egyértelmiien latszik, hogy mely dgazatok voltak reprezentdlva
legnagyobb aranyban a mintdban 2010-ben és 2012-ben egyarant: a kereskedelem, a
szoftver-, informaciétechnoldgia, az oktatas és kutatas, valamint a pénziigyi és gazda-
sagi szolgaltatasok. 2010-hez képest jelentésen novekedett a jarmiipar reprezentaltsa-

ga a mintdban. (Lasd a 6. tdblazatot!)

6. tablazat: A szervezetek agazati megoszlasa 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012
Kereskedelem 10,8 9,2
Szoftver-, informaciétechnolégia 7,2 6,5
Oktatas, kutatas 6,5 6,5
Pénziigyi-, gazdasagi szolgaltatas 5,7 7,0
Civilszervezet 57 5,4
Bank, biztositas 5,5 5,9
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2010 2012
Elektronikaipar 5,0 2,7
HR szolgaltatasok 4,5 4,3
Villamos energia-, gaz-, géz- és vizellatas 4,3 4,3
Egészségligyi, szocialis ellatas 4,1 4,3
Epit&ipar 3,3 3,8
Elelmiszer, ital, dohany gyartasa 3,3 4,9
Papirgyartas, kiaddi, nyomdai tevékenység 2,6 1,1
Vegyi anyag, gumi, miianyagtermék gyartas 3,1 1,6
Kormanyzat, kozszféra 2,4 2,7
Internet, média 2,4 0,5
Jarmlipar 2,4 8,1
Fémalapanyag, fémfeldolgozasi termék gyartasa 2,2 2,7
Mérndki szolgéltatasok 1,7 2,2
Turizmus, vendéglatas 1,7 0,5
Gép-, szerszamgépgyartas 1,7 1,7
Banyaszat, nyersanyag kitermelés 1,7 1,7
Szallitas és raktarozas 1,9 1,9
Ingatlantigyek 1,4 1,4
Javitas 1,4 1,4
Posta és tavkozlés 1,2 3,8
Mez8gazdasag, vad-, erd6-, halgazdalkodas 1,2 1,6
Fafeldolgozas, butoripar 0,7 0,0
Textilia, bSrtermék gyartasa 0,7 0,5
Személyszallitas 0,5 0,0
Egyéb 2,9 43
. 100,0 100,0
Osszesen N=418 N=185

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezdgazdasagi, ipa-
ri, illetve a szolgéltatdi szektorhoz tartozasuk szerint. A nemzetgazdasagi tendencidk-
hoz hasonléan mindkét vizsgélati évben a szolgaltatas szektora képviseli a legnagyobb
részaranyt (67, illetve 65 szazalék) a mintan beliil. Az iparhoz tartozé szervezetek a
minta egyharmadat alkotjak, s ez azt jelenti, hogy a nemzetgazdasagi részaranyukhoz
képest (17 szazalék) feliilreprezentaltak. Végiil a mezGgazdasag részaranya valtozat-
lan maradt a két vizsgdlati iddszak kozott, gyakorlatilag alig reprezentalt a mintédban.
(Lasd a 4. abrat!)
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7. tablazat: A szervezetek megoszlasa a szektoralis
hovatartozas szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010

2012

Szazalék

20
10

1 2

Mez8gazdasag

Mez8gazdasag 1 2
Ipar 32 33
Szolgaltatas 67 65
100 100
Osszesen N=418 N=185
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4. abra: A szervezetek megoszlasa a szektoralis hovatartozas alapjan (szazalék)

A szervezetek székhelyének elhelyezkedése

A 2012-es mintaban a vidéki szervezetek javara tortént egy arnyalatnyi eltolodas 2010-
hez képest. Igy, 2012-re némileg csékkent a minta Budapest-kdzpontusiga. Ezdltal az
orszagos tendencidkhoz jobban igazod¢é telepiilési szerkezete alakult ki a minténak,
tekintettel arra, hogy a KSH adatai szerint 2012-ben a tarsas vallalkozasok 40 szazaléka
volt talalhaté Budapesten (KSH, 2013a). (Lasd 5. abrat.)
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5. abra: A szervezetek megoszlasa a székhely elhelyezkedése szerint (szazalék)

A mintaro6l elmondottakat osszefoglalva megallapithatjuk, hogy az mtd Tanacsadoi
Koz0sség 2010-es és 2012-es felmérése a munkahelyi esélyegyenl6ségrol és sokszi-
niségrél egyediilallo Magyarorszagon a minta nagysagrendjét tekintve. Tudoma-
sunk szerint az mtd Tanacsad6i K6zosség 2010-es orszagos benchmark felmérése ota,
amelyben 418 szervezet szerepelt, nem sziiletett tovabbi survey tipust kutatas ebben a
témaban Magyarorszagon. A 2012-es kutatds soran a két évvel ezel6ttihez képest keve-
sebb szervezettdl sikeriilt érvényesen kitoltott kérddivet osszegytijteni, igy az eredmé-
nyek kiértékelésénél egy 185 elemes szervezeti mintara tdmaszkodhattunk. A két vizs-
gélati idSpontban felvett kérddives kutatas mintdja mutat kisebb eltéréseket (tobb lett
a magyar, a vidéki, az 4j szervezet részaranya, a kozepes méretli szervezetek rovasara
a kicsi és nagymérett szervezetek), de azok mértéke szignifikdnsan nem befolyasolja
az Osszehasonlithatosagot. A két minta dsszetételét tekintve tobb dimenzié mentén jol
reprezentalja a magyarorszagi szervezeteket (gazdalkodasi forma, agazat). Ugyanak-
kor a nemzetgazdasag egészéhez képest az mtd mintdjaban feliilreprezentaltak a nagy,
500 f6nél tobb munkavallalét foglalkoztatd szervezetek, a kiilfoldi irdnyitasd, a buda-
pesti, valamint az iparhoz tartozd szervezetek. A mintdk tehat nem reprezentativak, az
onkéntes kitoltés modszere okdn ezen felill feltételezhetden nagyobb ardnyban van-
nak benne olyan szervezetek, amelyek egyébként is jobban érdeklédnek a munkahelyi
esélyegyenléség és sokszintség vallalati megvaldsitdsa irant. Ezen tényezok ellenére a
minta megbizhato forrasként szolgal a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenléséggel
és sokszintiséggel kapcsolatos alapvetd tendenciak tanulmanyozasara és kiértékelésére.
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Az esélyegyenlOség és soksziniiség inditékai

Atfogban vizsgélva az esélyegyenl8ség inditékait, megallapithatjuk, hogy strukturajat
tekintve nem tortént radikalis véltozas 2010 és 2012 kozott a magyarorszagi szerve-
zetek korében abban a kérdésben, hogy milyen inditékok jatszanak szerepet a mun-
kahelyi esélyegyenldség és sokszintiség fejlesztésében. Ugyanakkor megfigyelhetek
hangsulyeltol6dasok, amelyeket a kovetkezékben részletesebben is kifejtiink.

Mindkét vizsgélt évben, 2010-ben és 2012-ben is fontos szerephez jutott a tehet-
séges munkavallalok megtartasa, a munkavallalok lojalisabba tétele a munkahelyi
esélyegyenléség érdekében tett eréfeszitések mogott huzodo okok kozott. A munkaerd
osszetételével kapcsolatos leggyakoribb inditékok: az életkori sokszintség (a palyakez-
détél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van szervezetiinkben), valamint
a kisgyermekesek magas aranya. Tovabba hangsulyos inditékként emlitették a szerve-
zetek, hogy a munkahelyi esélyegyenldséget etikai okok miatt tartjak fontosnak, vala-
mint azért, mert a vallalati kultira része a sokszintiség. A gyakori inditékok koziil az
etikai megfontolds és a munkaerd lojalitdsdnak novelése mutatott névekvd tendenciat
2010-hez képest, mig az életkori soksziniiség katalizalé hatdsa némileg csokkent.

2010-hez képest a kdzepesen gyakori inditékok tébbsége veszitett fontossagabdl. Igy
csokkent azon szervezetek ardnya, amelyek allami tamogatashoz akartak hozzdjutni a
munkahelyi esélyegyenldség javitasa révén, de érdekes mddon a kiils6, illetve torvé-
nyi tényezéknek valé megfelelés, mint az Egyenlé Bandsmdd Torvénynek, illetve az
Eurépai Unié gyakorlatanak valé megfelelés is hattérbe szorult a 2012-ben felsorolt
indokok korében. 2008 és 2010 kozott éppen ellenkezd tendenciat regisztraltunk, a
valaszok fényében a korabbi idészakban kifejezetten nétt a kiilsé tényezéknek valo
megfelelés tendencidja. Megfogalmazzuk ezzel kapcsolatban azt a feltételezést, hogy az
évek soran végbement egy tanuldsi folyamat, és azok a szervezetek, amelyek megha-
ladtdak mar a torvényi megfelelés szintjét, az inditékok kozott sem fogjak azt emliteni.
Az egyenl6é banasmodrol szol6 térvény immar tiz éve 1épett hatalyba, és mostanra mar
ismertebbé véltak kovetelményei. Fogalmazhatunk ugy is, hogy a kiils6 szabélyozo té-
nyezdk helyett el6térbe keriiltek a szervezet belsé jelemzdi és eréforrasai: etikai és ér-
tékbeli szempontok a vallalati kultiraban, valamint a munkaerd lojalitasahoz és elége-
dettségéhez vezetd eszkozok jobb kiaknazasa. Ebbdl a szempontbol értelmezhetd az is,
hogy az egyetlen kozepes gyakorisagu inditék, amely jelent6sen novekedett 2010-hez
képest, a rugalmas foglalkoztatds lehetdségének szervezeti hasznositdsa volt a munka-
helyi esélyegyenldség javitasa érdekében. Mig 2010-ben a szervezetek 26 szazalékanal,
2012-ben mar 32 szazalékandl gondoltak ugy, hogy kihasznaljak a rugalmasabb fog-
lalkoztatas lehet6ségét a munkahelyi esélyegyenlGség és sokszintiség fejlesztésére. Ez
mindenképpen biztatd jel, mert koztudott, hogy a rugalmas foglalkoztatasi formak
nemzetkozi 6sszehasonlitdsban kifejezetten alacsonynak szamitanak Magyarorszagon,
még ha valamelyest nétt is az utobbi években egyes formdk (mint példaul a részmun-
kaido) elterjedtsége. (Tardos, 2012; KSH, 2013)
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A legkevesebb atrendezddést a ritkan emlitett esélyegyenldségi inditékok kozott
figyelhettitk meg. 2010-hez hasonldéan 2012-ben is ehhez a csoporthoz tartozott az
esélyegyenléségi inditékok koziil a munkahelyi esélyegyenléségi torekvések egyik
klasszikus teriilete, mégpedig, hogy tobb né keriiljon a menedzsmentbe, aztan az iizleti
stratégia megvaldsitasa, az anyacég direktivdinak kovetése, a munkaerd toborzasanak
megkonnyitése, tovabba az, hogy koltségvetési szervként ez kotelez6 feladat, valamint,
hogy a versenytarsak gyakorlata mérvadé és vonzd. A ritkan emlitett inditékok - egy
kivételével — 2010-ben és 2012-ben is teljesen hasonlé nagysagrendet képviseltek. Itt
érdemes elgondolkozni azon is, hogy az esélyegyenldség és a sokszintliség stratégiai
megkozelitése tovabbra is csak a szervezetek toredékére jellemzd, és aranyaiban nem
mutat novekedést 2010-hez képest. A 2012-es kutatas egyik meglepé eredménye vi-
szont az volt, hogy pozitiv elmozdulas tortént a ndi karrierek esélyegyenléségét javita-
ni szandékozo szervezetek aranydban. 2010 és 2012 kozott 10 szazalékrol 18 szazalékra
novekedett azon szervezetek aranya, amelyek a munkahelyi esélyegyenléséggel vald
foglalkozas inditékaként a ,,tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni” mon-
datot jelolték be, és egyben azt is megéllapithatjuk, hogy a szervezeten beliili néi el6-
meneteli lehetdségek esélyegyenldségének javitasa volt az a teriilet, ahol a legnagyobb
volt a valtozas 2010-hez képest a munkahelyi esélyegyenldség és sokszintiség explici-
ten megfogalmazott inditékai koziil. (Lasd a 8. tablazatot és a 6. abrat!)

8. tablazat: Az esélyegyenl8séggel kapcsolatos szervezeti inditékok el&fordulasi
gyakorisaga 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012

A palyakezdé&tél a nyugdijasig minden korcsoport reprezentalva van szervezetiinkben 55 50
Tehetséges munkavallaléinkat meg szeretnénk tartani 50 48
Etikai szempontbdl fontosnak tartjuk 45 48
Sok kisgyermekes sziil§ dolgozik nalunk 43 44
A vallalati kultura része a sokszinliség 43 44
Lojalisabb munkaerdt szeretnénk 35 37
Szeretnénk az EgyenlS Banasmdd Torvény szerint eljarni 31 25
Alkalmazottaink zéme né 28 26
Az Eurdpai Unié gyakorlatat szeretnénk kovetni 27 20
Tevékenységiink rugalmas foglalkoztatast tesz lehet&vé 26 32
Szivesen foglalkoztatnank fogyatékossaggal é16 embereket 26 27
Allami tdmogatasokhoz szeretnénk jutni 24 20
A csapatmunka terén van mit javitanunk 21 21
Az lizleti stratégia megvaldsitasa érdekében 18 18
Anyacéglink nemzetkozi direktivait adaptalni kivanjuk 16 14
Toborzasi tevékenységiinket meg szeretnénk konnyiteni 13 14
Tobb holgyet szeretnénk a menedzsmentben latni 10 18
5o f§ feletti koltségvetési szervként, ez nekiink kotelezd 10 9
Versenytarsaink gyakorlata vonzé szamunkra 5




Az esélyegyenl8ség és sokszinliség inditékai

71

Eletkori sokszin(iség

Etikai szempont

Tehetségek megtartasa

Sok kisgyermekes

A vallalati kultdra

Lojalisabb munkaerd

Ruglamas foglalkoztatas

Szivesen folglalkoztatnank fogyatékkal él8ket

Alkalmazottaink zéme né

Egyenl§ Banasmaéd Torvény

Csapatmunka javitasa

Allami tamogatas

az Eurdpai Unié gyakorlata

Tobb hoélgyet a menedzsmentbe

Uzleti stratégia

Anyacégiink direktivai

Toborzas

Koltségvetési szervként kotelezd

Versenytarsaink gyakorlata vonzé

50
— s

48
4

48

—— s
44

A3

44
e 4

37
s

32
6

27
I -6

26
8

2012
25 M 2010
s

21
—

20
-

20
I -7

18

- o

18
s

o 10 20 30 40 50 60

6. abra: Az esélyegyenl3séggel kapcsolatos szervezeti inditékok
eléfordulasi gyakorisaga 2010-ben és 2012-ben (szazalék)
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A foglalkoztatottak Osszetételének sokszintsége

Az mtd Tanacsad6i Kozosség kétévente ismétlodd orszagos benchmark felmérésének
egyik fontos célja, hogy megallapitsa, vajon az eltelt két évben a szervezetek sokszi-
nibbekké valtak-e Magyarorszagon vagy sem. Kiilon kiemelendé kériilmény, hogy a
jelenleg vizsgalt idészakban — 2010 és 2012 kozott — a 2008-as vilaggazdasagi valsag
hatasdra kialakult negativ munkaerd-piaci folyamatok, vagyis a magas szint@i munka-
nélkiiliség tartdssa vélt, igy kiillonosképpen relevans, vajon az egyes hatranyos helyzett
csoportok alkalmazasaval kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek magatartasa.

A 2010-es és 2012-es adatok Osszehasonlitasakor az elsé indikator, amelyet meg-
vizsgalunk, hogy hany héatranyos helyzet(i csoportot alkalmaztak a szervezetek a két
idépontban. (Lasd 7. abrat!) A kutatds el6z6 forduldjaban, 2010-ben a mintaban sze-
repld szervezetek atlagosan 4,6 hatranyos helyzett csoportbol foglalkoztattak munka-
vallalokat. 2012-ben ugyanez a mutaté kisebb novekedést mutatott, mert az atlagosan
foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok szama 5,9-re, kerekitve 6-ra emelkedett.
A median értékét tekintve is javulast regisztralhatunk: 2010-ben 5, 2012-ben 6 hatra-
nyos csoport foglalkoztatdsa volt a median értéke. Masfeldl viszont a médusz (leggya-
koribb érték) szerint mindkét évben a nulla hatranyos helyzet( csoport foglalkoztatasa
volt a leggyakoribb érték. (15, illetve 16 szazaléka a mintanak). Az alabbi abra jol mu-
tatja, hogy a 2010-es megoszlas az alacsonyabb csoport szamok esetén mutat nagyobb
gyakorisagot, mig a 2012-es adatok a hét és annal tobb hatranyos csoport foglalkoz-
tatdsa esetén haladjak meg a 2010-i gyakorisagot. Az dbra azt is pregnansan mutatja,
hogy 2012-re kialakult az esélyegyenldség és sokszinliség menedzsmentnek egy ,,best
practice” véllalati csoportja, ami magyardzza a 13 hatranyos helyzetl csoportot foglal-
koztatd szervezetek kiugréan magas aranyat.

18
16

Atlag 2010
14 *
12 B
Atlag 2012

-
W 10 | 2012
[\
N
T 8 2010
wv

6

4

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 101 12 13 14

Hatranyos helyzetii csoportok

7. abra: A szervezetek megoszlasa a foglalkoztatott hatranyos helyzetii
csoportok szama szerint 2010-ben és 2012-ben (szazalék)
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A kovetkezékben azt vizsgaljuk meg kozelebbrol, hogy a kiilonb6zé hatranyos hely-
zetli csoportok foglalkoztatdsa milyen gyakorisaga volt 2010-ben és 2012-ben, illetve
mely csoportoknal tortént pozitiv vagy negativ véltozas az elmult két évben a szerve-
zeti reprezentaltsaguk tekintetében. (Lasd a 9. tablazatot!)

9. tablazat: Az adott hatranyos helyzet( csoportot foglalkoztaté szervezetek
aranya és valtozasi ratdja 2010 és 2012 kozott (szazalék)

2010 2012 2012/2010
NGk 66 79 1,20
45 év feletti munkavéllalék 66 68 1,03
Palyakezd8k 54 68 1,26
Gyermekiiket egyedil nevel8k 53 67 1,25
Kettd vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevel8k 53 62 1,16
Megvaltozott munkaképességtiek 32 39 1,23
Kistérségben él6k 27 40 1,48
Fogyatékossaggal él6k (fizikai, értelmi)* 23 29 1,25
Romak 22 31 1,41
Mas nemzetiségtiek, migransok 21 30 1,47
Tartésan beteg hozzatartozét apoldk 20 29 1,41
Mas szexudlis orientacidjuak, LMBT emberek 10 22 2,25
Egyéb etnikai kisebbségek 8 23 2,87
Egyéb (pl. GYES-rél visszatérék) 2 5 2,04

* Hivatalosan a fogyatékossdggal é16 személyek a ,,megvaltozott munkaképességti” személyek tdgabb
csoportjanak alcsoportjat alkotjak.

Altalénosségban a2010-es és 2012-es adatok osszehasonlitdsa azt a tendenciat mutatja,
hogy minden megnevezett hatranyos helyzetl csoportot nagyobb aranyban emlitettek
a szervezetek mint a két évvel kordbbi felmérés soran. Ez egyrészt el6allhat ugy, hogy
az Gjonnan felvettek valoban szélesebb tarsadalmi korbol szarmaznak, de elképzelhe-
t6 az is, hogy az elmult két évben jobban tudatosodott a szervezetek képviseldiben,
hogy a munkaerd dsszetételében milyen csoporthoz tartozasokat lehet beazonositani,
melyek a szervezetben megtaldlhaté hatranyos helyzetli csoportok. Ugy feltételezem,
hogy az esetek donté részében inkabb ezt a tudatosabba valast figyelhetjiik meg, illetve
bizonyos csoportokkal szemben a tabuk is csokkenhettek.

El6szor is leszogezhetjiik, hogy 2012-ben ugyanaz az 6t hatranyos helyzet(i csoport
talalhato a foglalkoztatasi rangsor élén, mint 2010-ben: a nok, a 45 év felettiek, a palya-
kezddk, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket neveldk, illetve a gyermekiiket egyediil
nevel6k. A vizsgalt idészak rovid is volt a radikalis atrendezddéshez, azonban fontos
megjegyezni, hogy egyértelmtien vannak nyertesei és vesztesei a hatranyos helyzett
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csoportok korében ennek az eltelt két évnek. A rangsor elején talalhat6 csoportok ko-
ziil egyértelmiien az atlagnal jobban javitottak pozicidjukat a palyakezddk, a nék és a
két vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelSk. Ezzel szemben a 45 év felettiek — ugyan
demografiai stlyuknak koszonhetden — megmaradtak a rangsor elején, de az Osszes
csoport koziil a legkisebb aranyban novekedett a szervezeti jelenlétiik. Ennek hatdsara
az életkori skala masik oldalan elhelyezkedd palyakezdé fiatalok ,,behoztdk” korabbi
hatranyukat az id6sebb munkavallalokhoz képest. A fiatalok és a kisgyermekes nék
mért nagyobb szervezeti jelenléte valdszintleg Osszefiiggésbe hozhaté e két csoport
szamara célzottan bevezetett Start-kartya rendszerrel'. Fontos masfeldl arra is felhivni
a figyelmet, hogy az itt elemzett adatok a szervezetek felSl kozelit, és nem feltétle-
niil esik egybe a munkaerd-piacon mért foglalkoztatasi adatokkal. Ugyanakkor a néi
foglalkoztatas enyhe javulasat a KSH foglalkoztatasi statisztikai is megerdsitik (KSH,
2013), mig az idésebb életkor bizonyult a leggyakoribb diszkriminacids oknak 2013-
ban egy orszdgosan reprezentativ felmérés eredményei szerint (EBH, 2013).

2010 és 2012 kozott szintén javult az egyéb etnikai kisebbségek, a kistérségben €16k,
és az LMBT emberek szervezeti jelenléte. Mig 2010-ben a megvaltozott munkaképes-
ségtliek és fogyatékossaggal él6k esetében regisztraltuk a legnagyobb el6retorést 2008-
hoz képest, tigy a 2012-es év leglatvanyosabb hozadéka 2010-hez képest, hogy tobb
mint megduplazodott az LMBT embereket bevallottan foglalkoztaté szervezetek ara-
nya. 2010-ben csak a szervezetek egytizede nyilatkozott gy, hogy dolgoznak naluk
LMBT emberek, azonban 2012-ben mar a szervezetek 22 szazaléka jelolte be ezt a
csoportot. Feltehet6leg nem az érintettek foglalkoztatasa javult az elmult két évben,
hanem kevésbé tekintették tabunak ezt a kérdést a valaszadok.

! A Start kdrtya rendszere 2012. december 31-ével kivezetésre kertilt. Helyette életbe lépett a hdtranyos
helyzet(i munkavallalokat foglalkoztatd szervezetek szamadra a jarulék kedvezmény 4j rendszere, amelynek
hatasa jelen tanulméanyban még nem értékelhetd.
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8. abra: A hatranyos helyzet(i csoportokat foglalkoztaté szervezetek
aranya 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

A foglalkoztatottak sokszintisége és a szervezetek tipusa

A kovetkezd részben részletesebben koriiljarjuk, hogy a kiilonbozé vallalattipusok
miként befolyasoltak a foglalkoztatottak sokszintiségét 2010-ben és 2012-ben, illetve
meghatdrozzuk azokat a kategdridkat, amelyek esetében nagyobb valdszintiséggel ta-
lalkozhatunk tobb hatranyos helyzetd, illetve valamilyen szempontbdl ,,masnak” mi-
n6siild sokszini munkaerd osszetétellel. Tehat a vallalatok tipusa feldl kozelitiink, és
alapvetGen az alkalmazott hatranyos helyzetl csoportok atlagos szamat vizsgaljuk a
kiilonboz6 vallalati kategoriak szerint 2010-ben és 2012-ben, néhany utaldssal a korab-
bi, 2008-as kutatdsi adatokra is. (Lasd a 10 —14. tablazatot!)

El6szor is meg kell dllapitanunk, hogy az atlagosan javulo szervezeti sokszintliség
minden vallalati kategériaban megfigyelhet6 tendencia, de a valtozas az egyes katego-
riakban eltéré mértékd. A leglatvanyosabb javulas els6sorban a nagyvillalati szféraban
ment végbe, azon beliil is a kiilfoldi nagyszervezeteknél. Ez azért is érdekes, mert a
2008 és 2010 kozotti idészakot vizsgald felmérésiinkben a pozitiv valtozas elsésorban
a kozépméretli magyar tulajdonban 1év6 szervezeteknél tortént, és a nagyvallalatok
munkaerd-osszetétele az el6z6 iddszakhoz képest nem mutatott szignifikans javulast,
vagyis megtorpant. A kozepes méretl szervezeteknél a munkaerd sokszintiségének
novekedése a 2010-2012 kozotti iddszakban is folytatodott, de azon beliil elsésorban
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a magyar tulajdonban 1év6 kdzepes méretli szervezeteké. Erdekes jelenség, hogy mig
2008-ban még egyértelmuien a kiilfoldi kozépméretii szervezetek voltak a sokszintibbek,
majd 2010-re a magyar és kiilfoldi kozépmeéret(i szervezetek atlagos munkaerd dssze-
tétele azonos szintre keriilt, addig 2012-re a magyar tulajdonban 1év6 kozepes mérett
szervezetek meghaladtdk a hasonl¢ kiilfoldi szervezeteket a foglalkoztatott hatranyos
csoportok atlagos szamat tekintve (6,8 és 5,7). Fontos azt is kiemelni, hogy a magyar
kozép- és nagyméretli szervezetek kozott gyakorlatilag eltlint a kiilonbség a munka-
erd sokszintiségének tekintetében. A magyar nagyvallalatok tehat relative rosszabbul
teljesitettek a 2010-2012-es idészakban mind a magyar kézépmeéret(, mind a kiilfoldi
nagyvallalatokhoz képest. A legkisebb létszamu szervezeteket vizsgdlva, megallapit-
hatjuk, hogy ugyan abszolit mértékben ebben a kategéridban is tortént némi javulas,
de nem volt kiugr6 sem a magyar, sem a kiilf6ldi kisvallalkozasok esetében.

Az ipari szervezetek 2012-ben is befogadobbak a szolgéltatd szektor szervezeteinél.
Ugyanakkor 2012-re a munkaerd sokszintiségét tekintve némileg csokkent az erede-
tileg meglévo kiilonbség az ipari és a szolgaltatoi szektor kozott. Masfeldl viszont a
vidéki, illetve budapesti székhelyti szervezetek kozott fordult a trend, mig 2008-ban és
2010-ben egyarant a vidéki szervezetek voltak sokszintibbek, tigy 2012-re a budapesti
székhelyti szervezetek valtak befogaddbbakka.

10. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet( csoportok 4tlagos szama
a szervezetek megalakulasanak, illetve magyarorszagi tevékenységének kezdeti
idépontja szerint

2010 2012
soo 6 felett (N=109) 6,0 8,7
50 - 500 f& (N=171) 5,0 6,3
0- 49 f6 (N=138) 2,9 3,4
Osszesen 4,6 5,9

11. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzetii csoportok atlagos szama
a szervezetek magyar, illetve kilféldi tulajdona szerint

2010 2012
Kulfsldi (N=105) 5,0 7,0
Vegyes (N=59) 54 7,2
Magyar (N=170) 4,0 5,0

Osszesen 4,6 5,9
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12. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek magyar, illetve kilfoldi tulajdona és mérete szerint

2010 2012
magyar + kisméret(i 2,9 3,4
magyar + kdzepes méret(i 4,9 6,8
magyar + nagyméret{i 5,4 7.4
kilfoldi/vegyes + kisméretdi 2,8 3,2
kilfoldi/vegyes + kozepes méretli 5,0 5,7
kilféldi/vegyes + nagyméret(i 6,3 9,2
Osszesen 4,6 59

13. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet( csoportok atlagos szama
a szervezetek szektoralis hovatartozasa szerint

2010 2012
Ipar 5,7 6,5
Szolgaltatas 4,1 5,5
Mez8gazdasag 2,0 n.a.
Osszesen 4,6 5,9

14. tablazat: A foglalkoztatott hatranyos helyzet(i csoportok atlagos szama
a szervezetek székhelye szerint

2010 2012
Vidék 4,7 5,5
Budapest 4,5 6,2
Osszesen 4,6 5,9

Visszatérve arra a kérdésiinkre, hogy vajon a magyarorszagi szervezetek sokszintib-
bekké valtak-e a 2010 és 2012 kozotti iddszakban, az mtd Tandcsadéi Kozosség annak a
véleményének ad hangot, hogy a szervezetek tobbsége 2012-ben, csakiigy mint 2010-ben,
csak a demogrdfiai sokszintiséget valdsitotta meg, vagyis a nem, az életkor és a csaladi
hattér alapjin tekinthetd soksziniinek. A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nem-
zetisége, megvaltozott munkaképessége, fogyatékossaga, eltéré szexualis orientacioja,
kistérségi lakohelye alapjan csak a szervezetek ,kisebbsége” nevezhetd sokszintinek.
Az orszagos szinten meglévd pozitiv valtozas elsésorban a kiilfldi nagy- és a magyar
kozepes méreti szervezetek aktivizalédasanak koszonhetd.
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Az esélyegyenléségi politika intézményesiiltsége

A 2010 és 2012 kozott eltelt iddszakra — altalaban véve — az esélyegyenldségi politika
intézményesiiltségének tovabbi erdsodése jellemz8. 2010 és 2012 kozott radikalisan
- egyharmadrol egytizedre - csokkent azon szervezetek aranya, amelyek egyetlen for-
malis esélyegyenldségi intézkedéssel sem rendelkeztek. Az intézményesiiltséget mu-
tatd esélyegyenldségi intézkedések atlagos szama is némileg megemelkedett 2010 és
2012 kozott: hdromrol négyre. Osszehasonlitasképpen jelezziik, hogy 2008-ban még
a szervezetek kozel fele egyetlen formalis esélyegyenléségi intézkedéssel sem rendel-
kezett, és a tizennégy felsorolt intézkedési teriilet koziil a szervezetek atlagosan kett6t
valdsitottak meg. A valtozasokat ugy foglalhatjuk 6ssze, hogy az esélyegyenléségi po-
litika intézményesiiltségének 2008-as teljes hidnyat 2010-re felvaltotta az intézménye-
siiltség alacsony foka, majd 2012-re az intézményesiiltség tovabb emelkedett.

Ezt a mindségi valtast jol jelzi, hogy 2012-ben minden intézményesiiltséget jelzé
kategoridban novekedett a szervezetek gyakorisaga 2010-hez képest. Kiilondsen igaz
ez, a magasabb intézményesiiltségi kategoriak esetén, ahol a legnagyobb novekedést
regisztraltuk. A két legmagasabb intézményesiiltséget jelz6 kategorianal - a 7-9, illetve
10-14 intézkedéssel rendelkezdk esetében —, a szervezetek ardnya megduplézodott. Igy
2012-re kozel egytizedrol kéttizedre nétt a magas esélyegyenldségi intézményestiltség-
gel rendelkezd szervezetek aranya. Masfeldl igaz az is, hogy 2010-hez hasonldan 2012-
ben is a leggyakoribb az 1-3 intézkedést bevezetett, vagyis alacsony intézményesiiltség-
gel rendelkezdk kategoridja volt. (Lasd a 9. abrat!)
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9. abra: Az esélyegyenlGségi politika intézményesiiltségét jelzd intézkedések
szama 2010-ben és 2012-ben
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A kovetkezokben az egyes esélyegyenléségi intézkedések valtozasi iranyait nézziik
meg kozelebbrdl. Fontos leszogezni, hogy a vizsgalt tizennégy intézkedés egyikében
sem tapasztaltunk visszaesést, vagyis minden kategériaban legaldbb szinten maradast
vagy pedig novekedést regisztralhatunk 2010 és 2012 kozott. (Lasd a 15. tablazatot és
a 10. abrat!)

15. tablazat: Az esélyegyenl8ség intézményesiiltségét jelz8 intézkedések
aranya 2010-ben és 2012-ben, és az egyes intézkedések ndvekedési ratdja

2010 2012 2012/2010

Legalabb 1 éve foglalkoznak szervezeti szinten esélyegyenl8séggel 47,6 54,6 1,15
Etikai kddexiik tartalmaz-e a munkahelyi sokszin(iség, esélyegyenl8ség,

egyenl8 banasmdd biztositasara vonatkozd iranyelveket? 368 450 122
Van kapcsolatuk hatranyos helyzet(i munkavallalékat segité civil szerve-

zetekkel 330 37:0 st
A dolgozdi elégedettségvizsgalat kitér az esélyegyenl&ségi szempontokra 24,4 31,0 1,27
Esélyegyenl|8ségi terv 22,0 25,0 1,14
Antidiszkriminaciés szabalyzatok 14,8 21,0 1,42
Esélyegyenl8ségi referens 12,7 23,0 1,81
Esélyegyenl8ségi stratégia 12,4 16,0 1,29
Zaklatasra vonatkozé szabalyzat / eljarasrend 12,0 15,0 1,25
Palyazat tarsadalmi, esélyegyenl8ségi dijakra 10,3 12,0 1,17
Esélyegyenl8ségi gyakorlat monitorozasa 10,0 12,0 1,20
Sokszin(iségi politika 9,1 15,0 1,65
Antidiszkriminaciés képzés 6,2 7,0 1,13
Esélyegyenl8ségi munkacsoport 4,1 9,0 2,20
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10. abra: Az esélyegyenl8ség intézményesiltségét jelz8 intézkedések
aranya 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

A valtozasok mértékét vizsgalva megallapithatjuk, hogy atlagosan az egyes kategori-
ak gyakorisaga tobb, mint egyharmaddal emelkedett. A legnagyobb elérehaladast az
esélyegyenléségi munkacsoport feléllitasa terén latjuk. Itt tobb mint kétszeresére emel-
kedett az ezt a gyakorlatot bevezetd szervezetek aranya, am még ezzel a jelentds javu-



EsélyegyenlGséget javité intézkedések és juttatasok 81

lassal is csak a szervezetek kozel egytizede fordit figyelmet erre. A masik nagy eldre-
torés az esélyegyenldségi referensek kinevezése terén figyelheté meg. Két év alatt kozel
megduplazodott azon szervezetek aranya, amelyek rendelkeztek mar esélyegyenldségi
referenssel. Korabbi egytizedes aranyukhoz képest 2012-re mar a szervezetek kozel
egynegyede rendelkezett esélyegyenldségi referenssel, és ez elsésorban a kozepes és
nagyméret(i szervezetekre jellemz6. A harmadik jelentds valtozas az esélyegyenldségi
intézményesiiltségében, hogy tobb mint masfélszeresére nétt azon szervezetek aranya,
amelyek atfogo soksziniiségi politikdval rendelkeznek. Abszolut értékben jelentds nove-
kedést kovetkezett be még az el6zéeken tilmenden a legaldbb 1 éve szervezeti szinten
az esélyegyenloséggel foglalkozdk aranyaban, az elégedettségi vizsgdlatba az esélyegyen-
l6ségi szempontokat integrdld cégek korében, valamint az etikai kddexiikben az egyenld
bandsmdd elvét szerepelteték ardanyaban.

Ha 6sszefoglaléan vizsgaljuk az esélyegyenldség intézményesiiltségét, akkor lathat-
juk, hogy 2010-- 2012 kozott nem tortént atrendezddés az 6t leggyakrabban hasznalt
gyakorlat kozott. Ezek fontossagi sorrendben a kovetkezok: szervezetileg legalabb egy
éve foglalkoznak az esélyegyenldséggel, az etikai kddex tartalmaz az egyenld bands-
modra vonatkozo iranyelveket, kapcsolatot tartanak a hatranyos helyzet(i csoportok-
kal foglalkozo civilszervezetekkel, a dolgozoi elégedettségi felmérésben kitérnek az
esélyegyenléség kérdésére, valamint készitenek esélyegyenldségi és sokszintiségi ter-
vet. Ez azt is jelenti, hogy a szervezetek proaktivabbakka valtak, nemcsak altalanossag-
ban foglalkoznak az esélyegyenléséggel, hanem a szervezetek negyede mar a fejlesztés
igényével a jovobeli terveiket is rendszerezik, és a tervhez megfelel6 felelst is kijelol-
nek az esélyegyenldségi referens személyében.

Ugyanakkor fel kell hivni a figyelmet arra is, hogy mikozben a szervezetek novekvo
része készit immar esélyegyenldségi tervet és rendelkezik esélyegyenldségi referenssel,
még 2012-ben is elenyész6 azon szervezetek aranya, amelyek sajat bevallasuk alapjan
rendelkeznek esélyegyenldségi stratégiaval, sokszintségi politikaval, a feladatok ella-
tasat monitorozzak, vagy a tovabbfejlddéshez célzott antidiszkriminacios képzést tar-
tanak.

Esélyegyenloséget javito intézkedések és juttatasok

2010 és 2012 kozott munkaltatdi szervezetek dltal nyujtott, az esélyegyenlGséget is javi-
t6 intézkedések és juttatasok strukturaja alapvetden azonos maradt. Fontos pozitivum,
hogy 2010-hez képest egyetlen juttatdsi forma esetében sem regisztralt visszaesést a
kutatas. Ugyanakkor a javulds atlagos mértéke elenyészé volt. 2010-ben atlagosan
a szervezetek 2, mig 2012-ben 2,5 esélyegyenldséget tdmogato juttatdst biztositottak
munkavillal6iknak.

Csakugy mint 2010-ben, 2012-ben is az egészségiigyi szlirévizsgalatok, a GYED/
GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartds, valamint a csaladi programok szer-
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vezése volt a leggyakoribb intézkedés és juttatasi forma. Legerédteljesebben a GYED/
GYES-en 1év6 kismamakkal valé kapcsolattartas béviilt a munkaltatok korében, ami
arra enged kovetkeztetni, hogy béviilében van a GYES-menedzsmentet tudatosan
végzé munkahelyek aranya Magyarorszagon. A masodik teriilet, ahol hasonl¢ javulas
tortént a vizsgalt idészakban: a munkahelyek akadalymentesitése. 2012-re az akadaly-
mentesitett munkahelyek aranya 32 szazalékra nétt a 2010-es 25 szazalékhoz képest,
amely folyamat értelemszertien kapcsolodik a megvéltozott munkaképességtiek fog-
lalkoztatasaval kapcsolatos 2010-es jogszabalyi valtozasokhoz, és az annak hatasara
beindult munkaltatéi attitlidvaltozasokhoz. Emlitésre méltd tovabba a szervezetek ara-
nyanak béviilése az egészségiigyi sziirévizsgalatok, a nyari taboroztatas, a szoptatdsra,
pihenésre berendezett helyiség, valamint a sportolasi lehetéség tekintetében.

Osszességében kevés el6retdrés van a munkaltatok gyermekfeliigyelettel kapcsola-
tos magatartasdban. A 2010-es és 2012-es adatok Osszehasonlitdsa azt mutatja, hogy
mind a nyari gyermektaboroztatas, mind a munkahelyi bolcséde, évoda biztositasa
gyakoribba valt a vizsgalt idészakban, de csak az esélyegyenléségnek és sokszintiség-
nek legelkotelezettebb csaladbarat munkaltatok fektetnek erdéforrasokat a nyari gyer-
mektaboroztatds megszervezésébe (12 szazalék), a munkahelyi bolcséde vagy évoda
téréhelyinek biztositasara (4 szazalék), vagy szoptatasra, pihenésre alkalmas helyiség
kialakitdsara (7 szazalék). (Lasd a 11. 4brat!)
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11. abra: Esélyegyenl8séget javitd intézkedések és juttatasok aranya 2010-ben és 2012-ben

Az esélyegyenldséget és sokszintséget tamogato HR eszkozok hasznalata

Mig a 2008-as felmérés egyik fontos megallapitasa az volt, hogy a szervezetek tobbsé-

ge nem az esélyegyenldségi politika intézményesitésével akarja elérni esélyegyenl6ségi
és sokszinliségi céljait, hanem a HR eszkozok gyakorlati alkalmazasa révén teszi azt,
addig a 2010-es kutatds egyik meglepd eredménye volt, hogy nem szélesedett a HR

eszkozok kifejezetten esélyegyenldségi célzatt hasznalata, sét épp ellenkezdleg: a szer-
vezetek inkabb nagyobb hangsulyt fektettek az esélyegyenldségi politika intézménye-
sitésére mint a HR eszkozok ez iranyu tovabbfejlesztésére. A legfrissebb, 2012-es kuta-

tas adatai ezzel szemben azt mutatjdk, hogy a 2010-tél eltelt id6szakban a szervezetek

mind az esélyegyenléség intézményesitésére, mind a HR eszkozok szélesebb kort al-
kalmazasara hangsulyt fektettek. Lassuk részletesen is az eredményeket!
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Kivancsiak voltunk arra, hogy a szervezetek hany HR eszkozben lattak esélyegyen-
16ségi célzatot 2010-ben, illetve 2012-ben. 2010-ben atlagosan 3,3 HR eszkozt jelol-
tek meg esélyegyenldségi torekvéseik megvalodsitasara, mig 2012-ben ennél magasabb,
atlagosan 3,7 HR eszkozt hasznaltak a szervezetek. A legnagyobb kiilonbség 2010 és
2012 tendenciai kozott abban a tényben mutatkozik meg, hogy azon szervezetek ara-
nya, amelyek egyetlen HR eszkozt sem hasznaltak esélyegyenldségi célzattal, egyhar-
madrol egynegyedre csokkent 2012-re. Masfeldl az esélyegyenldségi és sokszintségi
tevékenységet a HR eszkozokkel kiemelten vagy kozepesen integrald szervezetek ara-
nya pedig novekedett a vizsgalt id6szakban. (Lasd a 13. abrat!)
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12. abra: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy hany HR eszkdzben jelennek
meg esélyegyenl3ségi torekvések (szazalék)

Az egyes HR eszkozok esélyegyenldségi célzatu hasznalatat bemutaté tablazatbol egy-
értelmtien kideriil, hogy a 2010 és 2012 kozotti idészakban az atipikus munkaformak
fokozottabb elterjedése volt a ,slager” a szervezeti HR innovaciok teriiletén. (Lasd a
16. tablazatot és a 13. abrat!) Abszolut értékben legjobban a rugalmas és részmunka-
id6t, valamint a tdvmunkat biztosité szervezetek aranya nétt 2010-hez képest. Az al-
kalmazasuk gyakorisaga részmunkaidd esetében is meghaladta, a rugalmas munkaid6
tekintetében pedig elérte az 50 szazalékot. A jelentds javulas ellenére tdvmunkat csak
a szervezetek kozel egyharmada biztositott munkavéllaléinak 2012-ben. A mésodik
leginkdbb novekvé el6fordulasi gyakorisaggal rendelkezé HR eszkozok a szakmai és
reorientacios képzések voltak.

A reorientacios képzések gyakoribbd valasa kapcsolodik a korabban emlitett
GYES-menedzsment gyakorlatok elterjedéséhez, de mig a kismamakkal valé kapcso-
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lattartast a szervezetek 48 szazaléka emlitette, a munkaba val¢ visszatérés utan csupan
a szervezetek 14 szazaléka nyujtott reorientdcios képzést.

A négy leggyakrabban hasznalt HR eszkoz kozott mindkét vizsgalati évben ugyan-
azokat talaljuk: a szakmai képzéseket, a részmunkaidét, a rugalmas munkaidét, vala-
mint a teljesitményértékelési rendszert. Ezeken beliil azonban a részmunkaidét biz-
tositok aranya megel6zte 2012-ben az addig - mind 2008-ban 2010-ben , listavezet8”
- szakmai képzéseket.

Az eléfordulasi aranyok legerételjesebb csokkenése a munkakor-értékelés és a
job-sharing/osztott munkakor tekintetében volt tapasztalhato. A munkakor-értékelés
csokkent el6forduldsi aranyanak hatterében talan az allhat, hogy a szervezetek nem
kifejezetten esélyegyenldségi intézkedésként definialtdk. Nyilvan a munkakor-értéke-
lésnek lehet szerepe abban, hogy a gyakorlatban megvaldsithassak az ,egyenlé mun-
kaért egyenld bér” elvét, de nem ez szamit a legfontosabb esélyegyenldségi intézkedés-
nek. A kutatas sajnalatos eredménye, hogy a szervezetek 2012-ben kevésbé tekintették
hasznosnak, illetve hasznaltdk az osztott munkakor lehetéségét esélyegyenldségi cél-
jaik megvalositasara, ez a kiilonleges atipikus foglalkoztatasi forma, igy nem tudott el-
mozdulni a 2010-ben is elfoglalt ,,legkevésbé kedvelt” poziciéjabol. A készségtejlesztés,
a mentoring, a coaching el6fordulasi ardnya is alapvet&en stagnalt, szignifikansan nem
lett gyakoribb. Ez kivaltképp azért is sajndlatos, mert a felsoroltak mind olyan HR esz-
kozok, amelyek az esélyegyenldségi szakirodalomban jelentds szerepet kapnak, mint
hatékony eszkozok a hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatdsanak eldsegitésére.

16. tablazat: Esélyegyenl&ségi torekvések megjelenése a kiilonb6z6
HR eszkdzok hasznélataban (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Részmunkaidd 47,4 56,2 1,19
Szakmai képzések (life-long learning) 49,5 53,5 1,08
Rugalmas munkaidé 40,4 50,3 1,25
Teljesitményértékels rendszer 40,2 38,9 0,97
Tavmunka 22,0 32,4 1,47
Karrierfejlesztés 23,7 25,4 1,07
Készségfejleszt8 programok 22,5 21,6 0,96
Munkakor-értékelés 20,6 18,9 0,92
Mentoring 16,7 17,3 1,04
Coaching 14,8 17,3 1,17
Munkakéortervezés 13,2 15,3 1,16
Reorientacids képzés 8,9 13,5 1,52
Job sharing (osztott munkakér) 8,1 6,5 0,80




86 II. rész: Attekintés a munkahelyi esélyegyenl3ség és sokszin(iség alakulsardl 2010 és 2012 kozott

. S 56
R O 7

Szakmai képzések 53

(Life-long learning) [ 49
Rugalmas munkaidé D 40 >
TeljesitményértékelS rendszer P 40
Tavmunka 22

Karrierfejlesztés [
Készségfejleszts programok 2 2012

18 W 2010

Munkakor értékelés o

HR eszk6zok

17

Mentoring 6
Coaching =

Munkakor tervezés = B
Re(orientaciés) képzés

Job sharing - osztott munkakér s

o 10 20 30 40 50 60

Szazalék

13. dbra: Esélyegyenl8ségi célzattal hasznalt HR eszkdzok eléfordulasi
aranya 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

A sokszintiség akadalyai

A vallalatok megitélése szerint 2010 és 2012 kozott osszességében inkdbb novekedtek
az esélyegyenldség fejlesztésének akadélyai. Mindekdzben jelentésen ét is struktura-
lodtak a szervezetek dltal észlelt hatraltatd tényezék 2010-hez és 2008-hoz képest is.
2008-ban az esélyegyenldség és sokszintiség fejlesztésének leggyakrabban emlitett aka-
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dalya az informdcio hidnya volt. 2010-re a technikai feltételek hidnya és az érdektelen-
ség, a motivdcio hidnya fogalmazddott meg leggyakrabban hatraltat6 tényez6ként, mig
2012-ben a belsé forrdsok hidnydt és a vezetdk ellendlldsdt emelték ki leggyakrabban a
valaszado szervezetek. Ezek a valtozasok 6nmagukban jelzik, hogy jelentds véltozasok
torténtek a munkahelyi esélyegyenl6ség fejlesztésének kérdésében Magyarorszagon a
2010 és 2012 kozotti, valamint az azt megel6z6 id6szakban is.

2010 és 2012 kozott leglatvanyosabb novekedést az eléfordulasi gyakorisagban ép-
pen a mar emlitett, két leggyakoribbnak talalt akadaly, a belsé forrdsok hidnya és a
vezetok ellendlldsa kapcsan talaltunk. A két akadaly kozott tartalmi Osszefliggést is fel-
fedezhetiink, ugyanis ahol nem elkotelezettek a vezeték a sokszintibbé valas mellett,
ott nehezebb forrasokat szerezni a szervezeten belill a szakért6i csapat dltal kitalalt 4j
kezdeményezésekhez. Ezért is volna fontos, hogy az esélyegyenléség és a sokszintiség
fejlesztése Osszefiiggésbe legyen hozva a kozvetlen iizleti érdekkel, de az adatok tanu-
saga szerint a szervezetek egyharmada szamara nem nyilvanvald, hogyan lehet 6ssz-
hangot teremteni a kett6 kozott.

2010-hez képest hasonlé mértékben jelentettek akadalyt az esélyegyenlGség és sok-
szinlség fejlesztésében a jo példdk hidnya, az dllami 6sztonzok hidnya, valamint a koz-
vetlen iizleti érdek hidnya. Ezeket a tényezoket a szervezetek kozel egyharmada emlitette
2012-ben. Pozitiv tendenciaként értékelhetd, hogy az elditélet és a tolerancia hianyat né-
mileg alacsonyabb gyakorisaggal jelezték akadalyként 2010-hez képest (30,4, illetve 26,5
szazalék).

A munkatarsak ellendlldsa, az addzasi szabalyok, illetve a szakért6 tanacsadok és a
képzések hianya mindkét kutatasi idépontban a legritkdbban emlitett szervezeti aka-
dalyai voltak az esélyegyenldség fejlesztésének. Szintén pozitivum, hogy a két vizsgalati
év kozott a munkatdrsak ellendlldsa mérséklddott. (Lasd a 17. tablazatot és a 14. dbrat!)

17. tablazat: Az esélyegyenl8ség fejlesztését gatld tényezdk elSfordulasi
gyakorisaga 2010-ben és 2012-ben (szazalék)

2010 2012 2012/2010
Belsé forras hianya 30,4 42,7 1,40
Vezetdk ellenéllisa 20,1 36,8 1,83
Informéacié hianya 29,7 33,5 1,13
Erdektelenség, motivacié hianya 30,6 33,5 1,09
)6 példak hianya 25,4 30,3 1,19
Kozvetlen uzleti érdek hianya 21,5 29,7 1,38
Allami 8sztonzék hianya 24,6 28,6 1,16
Technikai feltételek hianya 32,5 28,6 0,88
El&itélet, tolerancia hianya 30,4 26,5 0,87
Addzasi szabalyok 13,9 20,5 L47
Szakérté tanacsadok/képzések hianya 12,0 10,8 0,90
Munkatarsak ellenéllasa 16,7 10,8 0,65
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14. abra: Az esélyegyenl&ség fejlesztését gatld tényezék eléfordulasi
gyakorisaga 2010-ban és 2012-ben (szazalék)
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A kutatas soran kivancsiak voltunk arra, hogy 2010-hez képest 2012-ben viéltozott-e
azon szervezetek aranya, amelyeknek vannak jévébeni tervei a munkahelyi esély-
egyenléség fejlesztését illetéen. A kérddivben feltettiik mindkét kutatasi forduloban
azt a kérdést, hogy tervezik-e olyan antidiszkriminacids intézkedések bevezetését,
amelyek a hatrdnnyal él6 munkavéllaléi csoportok esélyeit javitjék. Erdekes modon
nem valtozott 2010 és 2012 kozott a munkahelyi esélyegyenlGséget fejleszteni kivand
szervezetek aranya. Mindkét vizsgélati évben a szervezetek kicsit tobb, mint egyhar-
mada vallotta, hogy szeretné fejleszteni ezt a teriiletet. (Lasd a 15. dbrat!)
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15. abra: A szervezetek megoszlasa 2010-ben és 2012-ben aszerint,
hogy tervezik-e antidiszkriminacids intézkedések bevezetését (szazalék)

A fejlesztési elgondolasokhoz azonban emberi és anyagi eréforrasok is sziikségesek.
Azt is megkérdeztiik a szervezetekt6l 2010-ben és 2012-ben, hogy rendelkezésiikre
allnak-e tovabbi emberi és anyagi er6forrasok a tervezett intézkedések bevezetéséhez.
A megfelelé eréforrasokkal rendelkezd szervezetek szignifikinsan nagyobb arany-
ban taldlhatok a 2012-es mintaban (39, illetve 28 szdzalék). Ugyanakkor nem minden
szervezet — amelynek pedig meglennének az er6forrasai - tervez j intézkedéseket. Es
forditva is el6fordul, az adatok azt mutatjak, hogy azoknal a szervezeteknél, amelyek
terveznek Uj intézkedéseket, 2012-ben 60 szazalékanal allnak rendelkezésre az emberi
és anyagi eréforras sziikségletek az ujitdsokhoz. (Lasd a 16. abrat!)
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16. abra: A szervezetek megoszlasa 2010-ben és 2012-ben aszerint, hogy rendelkeznek-e
emberi és anyagi er6forrasokkal a tervezett intézkedések bevezetéséhez (szazalék)

Osszegezve: a munkahelyi esélyegyenléséggel kapcsolatos jovobeni terveket illetden
azt mondhatjuk, hogy hasonlé a tervekkel rendelkezdk aranya a két vizsgalt évben.
Pozitivum, hogy 2012-ben a szervezetek szignifikainsan nagyobb aranyban birtokoltak
a megvaldsitashoz sziikséges emberi és anyagi er6forrasokat. Ugyanakkor lattuk az
esélyegyenldség fejlesztésének akadalyainal, hogy a bels6 forrasok hidnya a leggyako-
ribb akadallya vélt 2012-re. Tehat feltételezhetéen valamiféle polarizalodasi folyamat
ment végbe a szervezetek korében a belsé eréforrasokért vivott harcban.

A Sokszintiségi Index

Az mtd Tanacsadoi Kozosség altal 2008-ban kifejlesztett Sokszintiségi Indexet hasz-
naljuk fel a 2010-es és 2012-es atfogd munkahelyi esélyegyenldségi teljesitmények 6sz-
szehasonlitdsara.

A minden szervezetre kiszamolt Sokszin{iségi Index megoszlasat a 18. tablazat mu-
tatja meg a 2010-es és 2012-es adatokat tekintve. 2010-ben és 2012-ben egyarant az
elért legkisebb érték 0, a legmagasabb pontszam pedig 88, illetve 90 volt a 100 pontos
Sokszintségi Indexen. A minta egészére jellemzd atlagérték kismértékben emelkedett
az elmult két évben: 2010-ben 25, 2012-ben 33 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan
az elérheté pontszamok harmadat érték el az utolsé vizsgalati idészakban. Fontos ki-
emelni azt is, hogy a szervezetek kozel negyede ért el 50 pontot meghalad6 eredményt
2012-ben, és ez jelends elmozdulast jelent a 2010-es eredményekhez képest, amikor
is még csak a minta egytizedének sikeriilt 50 pontnal tobbet szereznie a Sokszintségi
Indexen. (Lasd a 18. tablazatot!)
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18. tablazat: A szervezetek megoszlasa a Sokszinliségi Index
alapjan (szazalék)

2010 2012
o 10,5 10,8
1-10 15,3 8,1
11 - 20 21,3 14,1
21 -30 13,4 15,7
31- 40 17,2 17,3
41-50 12,4 11,4
51 - 60 5,7 7,6
61 -70 2,6 9,7
71- 80 1,2 3,2
81-90 0,2 2,2
Osszesen 100 100

Osszességében megallapithatjuk, hogy a szervezetek munkahelyi esélyegyenldségi és
sokszintségi teljesitménye 8 ponttal novekedett 2010 és 2012 kozott a 100 foku ska-
lan, Az adatok megerdsitik azt a kordbban mar részleteiben jelzett folyamatot, hogy
2012-re kialakult, illetve kialakuloban van a vallalatok korében egy sokszintiségi ,,best
practice” csoport, amely javitja az atlagos orszagos eredményeket.

A kovetkezdkben a szervezet mérete és nemzetisége mentén vizsgaljuk meg a Sok-

szinliségi Index atlagos értékeit.

A Sokszintiségi Index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjak, hogy szignifikans kiilonbség van a szervezetek munkahelyi
esélyegyenldségi teljesitményében a szervezetek mérete szerint. A statisztikai korre-
lacio elemzése azt is kimutatta, hogy a Sokszintiségi Index eredménye legerésebben a
szervezet méretével korrelal: 0,553 Pearson korrelacids egyiitthaté 0,000 szignifikancia
szinten. Az aldbbi tdblazat egyértelmtien bemutatja, hogy a szervezet méretének no-
vekedésével egyenes aranyban novekszik a Sokszintiségi Index atlagos pontszama is,
mind 2010-ben, mind 2012-ben. Minél nagyobb egy szervezet, annal nagyobb a valo-
szinlisége, hogy az index magasabb pontszamot mutat a két vizsgalati évben. Ugyan-
akkor az adatok azt is jelzik, hogy ugyan nem egyforma mértékben, de mindegyik lét-
szam-kategoriaju szervezettipusnal emelkedett a Sokszintiségi Index. Igaz, atlagosan a
nagyméret(i szervezeteknél javult legnagyobb aranyban a Sokszintiség Index, illetve az
altala mért Osszesitett esélyegyenldségi teljesitménye a szervezetnek. (Lasd a 19. tab-
lazatot!)
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19. tablazat: A Sokszinlségi Index atlagos értéke
a szervezet mérete szerint

2010 2012
Kisméret(i szervezetek - 19
(0 - 49 f6)
Kozepes méretii szervezetek 5
(50 - 500 f8) 7 34
Nagyméret(i szervezetek
(500 f8 felett) 34 49
Atlag 25 33

Az, hogy a szervezet magyar vagy kiilfoldi tulajdonban van-e a masik tényez, amely
szignifikansan korreldl a Sokszintiségi Index eredményével, de a korreldcié mértéke
kevésbé erds, mint a szervezeti méreté: 0,307 Pearson korrelacios egyiitthaté 0,000
szignifikancia szinten. A 2010 és 2012 koz6tt mind a magyar, mind a vegyes és kiilfoldi
tulajdonu szervezetek esélyegyenldségi teljesitménye javult, de a kiilfoldieké nagyobb
mértékben. (Lasd a 20. tablazatot!) Részletesebb bontasban vizsgalva az adatokat ér-
dekes megallapitasokat tehetiink: A kisméretli magyar és kiilfoldi szervezetek Sokszi-
nuiségi Indexe kozott nincs szignifikans kiillonbség. A kozépmeéretli szervezeteknél a
magyar tulajdontiak szignifikdnsan jobban teljesitenek a Sokszintiségi Index alapjan
a kiilfoldi hasonlé méretl szervezetekhez képest. Masfel6l, a nagyméretd, 500 f6nél
tobb alkalmazottat foglalkoztatd szervezetek esetében talaljuk a legnagyobb kiilonb-
séget a magyar és kiilfoldi szervezetek kozott, tehat a magyar nagyméreti szervezetek
esélyegyenldségi teljesitménye tovabbra is jelentésen elmarad a kiilfldi nagyméreta

rom

szervezetekétdl.

20. tablazat: A Sokszin(iségi Index atlagos értéke a szervezet
magyar, vegyes, illetve kiilféldi tulajdona szerint

2010 2012
Magyar 23 27
Vegyes 29 37
Kulfoldi 28 41
Osszesen 25 33

Benchmark eredmények

Radikalis valtozasok nem torténtek a Sokszinliségi Index benchmark eredményeiben
2010 és 2012 kozott, de kisebb fejlddés minden csoportban megfigyelhetd, az dtlag fe-
lettiek, a felsé 20 szdzalék és a Top 10 kategoridjaban is.

Ahhoz, hogy egy szervezet 2012-ben dtlag feletti Sokszinliségi Indexszel rendelkez-
zen legalabb 8 ponttal magasabb értéket kellett szereznie 2010-hez képest (25, illetve
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33 pont). Ehhez atlagosan kettével kellett novelnie a foglalkoztatott hatranyos csopor-
tok szamat (hétrél kilencre), kettvel kellett novelnie esélyegyenléségi intézkedéseinek
a szamat (négyrdl hatra), valamint szinten kellett tartani az esélyegyenldséget el3segitd
juttatasai szamat (négyen.)

A Sokszintségi Index szerint a felsé 20 szdzalékba tartozé szervezeteknél legalabb
10 ponttal magasabb értéket kellett szereznie 2010-hez képest (42, illetve 52 pont). Eh-
hez nyolc helyett tizenegy hatranyos helyzet(i csoportot foglalkoztattak, és hat helyett
nyolc esélyegyenldségi intézkedést vezettek be a szervezeten beliil, de ndvekedett a HR
eszkozok és a juttatasok szama is 2010-hez képest.

A Top 10 csoportjanal - a juttatasokat kivéve, ahol 2010-hez képest nem tortént
elérelépés — jellemz6 volt, hogy a 2012-ben mind a foglalkoztatott hatranyos helyzett
csoportok szamat, az esélyegyenldségi politika intézményesiiltségét jelz6 intézkedések
és HR eszkozok szama atlagosan eggyel novekedett. 2012-ben legalabb 71 pontot kel-
lett szerezni a Sokszintiségi Indexen a Top 10-be keriiléshez, mig 2010-ben elég volt
66 pont is a rangos helyezéshez.

Osszességében megallapithatjuk, hogy a 2010-es és a 2012-es Sokszintiségi In-
dex benchmark eredményei mind a hdrom vizsgalt csoportban - atlag felettiek, felsé
20 szazalék és Top 10 - elényiikre valtoztak 2010 és 2012 kozott, és a négy dimen-
zi6 mentén alapvetéen novekedést észleltiink. Ugyanakkor meg kell allapitani azt is,
hogy a legnagyobb fejlédést a fels6 20 szazalék csoportjaban regisztraltuk. Tehat azok-
nak a szervezeteknek, amelyeket 2010-ben ebbe a kategdridba soroltunk, atlagosan
nagyobb fejlesztést kellett végrehajtaniuk ahhoz, hogy 2012-re is a fels6 20 szazalék
csoportjaba keriilhessenek. (Lasd a 21. tablazatot és 17-19. abrat!)

21. tablazat: A Sokszinliségi Index benchmark eredményei 2010-ben és 2012-ben

Atlag felettiek Fels6 20 szazalék Top 10
2010 2012 2010 2012 2010 2012

A foglalkoztatottak sok-
szinlisége (Csoportok 7 csoport 9 csoport 8 csoport 11 csoport 11 csoport | 12 csoport
szama)
A.z e§el)fegy,enlos?g| '?Oh_ 4 intézke- 6 intézke- 6 intézke- 8 intézke- | 10intézke- | 11intézke-
tika intézményesiltsége . . . . , )

. . , dés dés dés dés dés dés
(Intézkedések szama)
HR eszkozok hasznalata 6 HR 6 HR 7HR 8 HR 10 HR 11 HR
(HR eszk6zok szama) eszkoz eszkoz eszkoz eszkoz eszkoz eszkoz

Esélyegyenl8séget javitd
intézkedések és jutta-
tasok

(Juttatdsok szama)

4 juttatas 4 juttatas 4 juttatas 5 juttatas 5 juttatas 5 juttatas



Atlag felettiek

Csoportok szama

Juttatdasok szama Intézkedések szdma

[ 2012
HR eszk6z6k szdma 2010

17. 4bra: Benchmark eredmények 2010-2012 - Atlag felettiek

Felsd 20 szazalék

Csoportok szama
12

Juttatdsok szama Intézkedések szdma

[ 2012
HR eszk6z6k szdma 2010

18. abra: Benchmark eredmények 2010-2012 - Fels§ 20 szazalék
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TOP 10

Csoportok szama
2
10/ 11
8

6
4

Juttatasok szama 5 o 10 11 Intézkedések szama

10
11
2012

HR eszk6zok szama 2010

19. abra: Benchmark eredmények 2010-2012 - Top 10

Osszegzés

Az mtd Tandcsaddi Kozosség a munkahelyi esélyegyenldségrol és a tarsadalmi fele-
16sségvallalasrol szolé 2010-es II. orszagos benchmark felmérésében 418, a 2012-es
I1I. orszagos benchmark kutatasaban 185 szervezet adatai alapjan készitette el kutatdsi
beszamoldjat és benchmark adatait. Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyen-
16séggel és sokszintiséggel foglalkozé 2010-es és 2012-es kutatasi eredmények dssze-
hasonlitasara vallalkoztunk. Jeleztiik azt is, hogy az mtd mintdja nem orszdgosan rep-
rezentativ, nagyobb valdszintiséggel fordulnak el6 benne azok a szervezetek, amelyek
a témaval kapcsolatban érdeklédnek, tovabba mind a kiilfoldi, mind a nagyvallalati
szektor feliilreprezentélt. Ennek ellenére a kutatas arra lehetéséget teremt arra, hogy
az onkéntes valaszadas és azonos modszertan alapjan létrejott minta segitségével be-
mutassa a valtozas iranyait a munkahelyi esélyegyenl8ség és sokszintiség terén.
Atfogban vizsgélva az esélyegyenléség inditékait, megallapitottuk, hogy struk-
turajat tekintve nem tortént radikalis valtozas 2010 és 2012 kozott a magyarorszagi
szervezetek korében abban, hogy milyen inditékok jatszanak szerepet a munkahelyi
esélyegyenl8ség és sokszinliség fejlesztésében. Erdekes médon a kiilsd, illetve torvényi
tényezoknek valo megfelelés, mint az Egyenldé Banasmod Torvénynek, illetve az Euro-
pai Uni6 gyakorlatanak valé megfelelés hattérbe szorult a 2012-ben felsorolt indokok
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korében, a kiilsé szabalyozé tényezdk helyett el6térbe keriiltek a szervezet belsé jel-
lemz6i és erdforrasai: etikai és értékbeli szempontok a véllalati kultdraban, valamint
a munkaerd lojalitasahoz és elégedettségéhez vezetd eszkozok jobb kiaknazasa. Ebbol
a szempontbdl értelmeztiik azt is, hogy 2010-hez képest jelentdsen novekedett a ru-
galmas foglalkoztatds, valamint a ndi el6meneteli lehetdségek szervezeti hasznositasa
melletti elkotelezettség.

Az mtd Tandcsaddi Kozosség kétévente ismétl6do orszagos benchmark felmérésé-
nek egyik fontos célja, hogy megallapitsa, hogy vajon az eltelt két évben a szervezetek
sokszintibbekké valtak-e Magyarorszagon vagy sem. Kiilon kiemelendé koriilmény,
hogy a jelenleg vizsgalt idészakban — 2010 és 2012 kozott — a 2008-as vilaggazdasagi
valsag hatdsara kialakult negativ munkaerd-piaci folyamatok, vagyis a magas szintd
munkanélkiiliség tartdssa valt, igy killonosképpen relevans, vajon az egyes hatranyos
helyzet(i csoportok alkalmazasaval kapcsolatban miképpen alakult a szervezetek ma-
gatartasa. A 2010-es és 2012-es adatok dsszehasonlitasakor az elsé megvizsgalt indika-
torunk az volt, hogy hany hatranyos helyzet csoportot alkalmaztak a szervezetek a két
idépontban. A kutatas el6z6 forduldjaban, 2010-ben a mintaban szerepld szervezetek
atlagosan 4,6 hatranyos helyzetli csoportbdl foglalkoztattak munkavallalokat. 2012-
ben ugyanez a mutato kisebb novekedést mutatott, mert az atlagosan foglalkoztatott
hatrényos helyzetd csoportok szdma 5,9-re emelkedett. Altaldnossagban a 2010-es és
2012-es adatok Osszehasonlitasa azt a tendenciat mutatta, hogy minden megnevezett
hatranyos helyzet(i csoportot nagyobb aranyban emlitettek a szervezetek, mint a két
évvel korabbi felmérés soran. Hangsulyoztuk azonban azt is, hogy a pozitiv eredmény
nem feltétleniil jelent Gjonnan felvett hatranyos helyzeti munkavallalokat, mert a
javulds adddhatott abbdl is, hogy tudatosabba valtak a szervezetek a belsé munka-
eré-osszetételitkkel kapcsolatban, vagy bizonyos csoportok ,tabu” jellege csokkent.
Masfeldl nézve: leszogeztiik, hogy 2012-ben ugyanaz az 6t hatranyos helyzeti csoport
volt taldlhato a foglalkoztatasi rangsor élén, mint 2010-ben: a ndk, a 45 év felettiek,
a palyakezddk, a két vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevel6k, illetve a gyermekiiket
egyediil nevel6k. A vizsgalt idészak révid is volt a radikalis atrendezédéshez, azon-
ban fontos megjegyezni, hogy egyértelmtien voltak nyertesei és vesztesei a hatranyos
helyzet(i csoportok korében ennek az eltelt két évnek. A rangsor elején talalhaté cso-
portok koziil egyértelmtien atlagndl jobban novekedett a palyakezddk, a nék és a két
vagy tobb 14 év alatti gyermeket nevelSk foglalkoztatasat emlité szervezetek ardnya.
Ezzel szemben a 45 év felettiek — ugyan demografiai sulyuknak koszonhetéen — meg-
maradtak a rangsor elején, de az dsszes csoport koziil a legkisebb aranyban névekedett
a szervezeti jelenlétiik. Az atlagosan javulo szervezeti sokszintiség minden vallalati ka-
tegoriaban megfigyelhetd tendencia volt, de a véltozas az egyes kategdriakban eltéré
mértékiinek bizonyult. A leglatvanyosabb javulas elsésorban a nagyvallalati szféraban
ment végbe, azon belil is a kiilfoldi nagyszervezeteknél. A kozépméretii szervezetek-
nél a munkaerd sokszintiségének novekedése elsésorban a magyar kozépmeéretii szer-
vezeteknél folytatodott. A magyar nagyvallalatok tehét relative rosszabbul teljesitettek
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a 2010-2012-es id6szakban mind a magyar kozépméret(i, mind a kiilfoldi nagyvalla-
latokhoz képest. A legkisebb létszamu szervezeteket vizsgdlva megallapitottuk, hogy
ugyan abszolut mértékben ebben a kategoridban is tértént némi javulas, de nem volt
kiugr6 sem a magyar, sem a kiilfoldi kisvallalkozasok esetében.

Az mtd Tandcsaddi Kozosség annak a véleményének ad hangot, hogy a szervezetek
tobbsége 2012-ben - csakiigy, mint 2010-ben - csak a demogrdfiai soksziniiséget valo-
sitotta meg, vagyis a nem, az életkor és a csalddi hattér alapjdn tekintheté soksziniinek.
A foglalkoztatottak etnikai hovatartozasa, nemzetisége, megvaltozott munkaképes-
sége, fogyatékossaga, eltéré szexualis orientacidja, kistérségi lakohelye alapjan csak a
szervezetek ,kisebbsége” nevezhet6 sokszintinek. Az orszagos szinten meglévé pozitiv
valtozas elsésorban a kiilfoldi nagy- és a magyar kozépmérett szervezetek aktivizalo-
dasanak koszonhetd.

A 2010 és 2012 kozott eltelt iddszakra — altaldban véve — az esélyegyenlGségi politi-
ka intézményesiiltségének tovabbi erdsodése jellemzo. 2010 és 2012 kozott radikalisan
egyharmadrdl egytizedre csokkent azon szervezetek aranya, amelyek egyetlen forma-
lis esélyegyenléségi intézkedéssel sem rendelkeztek. Az intézményesiiltséget mutatd
esélyegyenldségi intézkedések atlagos szama is némileg megemelkedett 2010 és 2012
kozott: haromrdl négyre. A valtozasokat ugy foglalhatjuk dssze, hogy az esélyegyen-
16ségi politika intézményesiiltségének 2008-as teljes hianyat 2010-re felvaltotta az in-
tézményesiiltség alacsony foka, majd 2012-re az intézményesiiltség tovabb emelkedett.
Abszolut értékben jelentds novekedés kovetkezett be a legaldbb 1 éve szervezeti szinten
az esélyegyenloséggel foglalkozdk aranyaban, az elégedettségi vizsgdlatba az esélyegyen-
l6ségi szempontokat integrdld cégek korében, valamint az etikai kédexiikben az egyenld
bandsmod elvét szerepeltetk ardanyaban. Relative, nagy eléretorés volt megfigyelhetd
az esélyegyenldségi referensek kinevezése és az esélyegyenldségi munkacsoportok
felallitasa terén. Két év alatt kozel megduplazodott azon szervezetek aranya, amelyek
rendelkeztek mar esélyegyenldségi referenssel vagy munkacsoporttal. A szervezetek
proaktivabbakka valtak, nemcsak altalanossagban foglalkoznak az esélyegyenldséggel,
hanem a szervezetek negyede mar a fejlesztés igényével a jovébeli terveiket is rendsze-
rezi, és a tervhez megfeleld felel6st is kijelol az esélyegyenldségi referens személyében.
Ugyanakkor még 2012-ben is elenyészé volt azon szervezetek aranya, amelyek sajat
bevallasuk alapjan rendelkeztek esélyegyenlGségi stratégiaval, sokszintiségi politikaval,
a feladatok ellatasat monitorozzak, vagy a tovabbfejlddéshez célzott antidiszkrimind-
cios képzést tartanak, és ez a hidnyossag nyilvan a bels6 ellentmondasokra is ravilagit.

2010 és 2012 kozott a munkaltatdi szervezetek altal nyujtott, az esélyegyenldséget is
javit6 intézkedések és juttatdsok strukturaja alapvetéen azonos maradt. Fontos pozi-
tivum, hogy egyetlen juttatasi forma esetén sem regisztralt visszaesést a kutatas 2010-
hez képest. Ugyanakkor a javulas atlagos mértéke elenyészé volt. 2010-ben atlagosan
a szervezetek 2, mig 2012-ben 2,5 esélyegyenldséget tdmogatd juttatdst biztositottak
munkavallaléiknak. Csakiagy mint 2010-ben, 2012-ben is az egészségiigyi sziir6vizs-
galatok, a GYED/GYES-en 1év6 kismamadkkal valé kapcsolattartas, valamint a csaladi
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programok szervezése volt a leggyakoribb intézkedési és juttatdsi forma. Legerételje-
sebben a GYED/GYES-en 1év6 kismamakkal val6 kapcsolattartds erdsodott a munkal-
tatok korében, amely arra enged kovetkeztetni, hogy béviilében van a GYES-menedzs-
mentet tudatosan végzé munkahelyek ardnya Magyarorszdgon. A masodik teriilet,
ahol hasonl¢ javulds tortént a vizsgélt iddszakban: a munkahelyek akadalymentesitése.
2012-re az akadalymentesitett munkahelyek aranya 32 szazalékra n6tt a 2010-es 25 sza-
zalékhoz képest, amely folyamat értelemszertien kapcsolddik a megvaltozott munka-
képességtiek foglalkoztatdsaval kapcsolatos 2010-es jogszabalyi véltozasokhoz, és az
annak hatdsara beindult munkéltatéi attittidvaltozdsokhoz. Osszességében azonban
kevés az el6retorés a munkaltatok gyermekfeliigyelettel kapcsolatos magatartasaban.
A 2010-es és 2012-es adatok dsszehasonlitdsa azt mutatja, hogy mind a nyari gyermek-
taboroztatas, mind a munkahelyi bélcsdde, dvoda biztositasa gyakoribba valt a vizsgalt
iddszakban, de csak az esélyegyenléségnek és sokszintiségnek legelkotelezettebb csa-
ladbarat munkaltatok fektetnek eréforrasokat a nyari gyermektdboroztatas megszer-
vezésébe (12 szazalék), a munkahelyi bolcsdde vagy 6voda féréhelyinek biztositasara
(4 szazalék), vagy szoptatasra, pihenésre alkalmas helyiség kialakitdsara (7 szazalék).

Az egyes HR eszkozok esélyegyenlGségi célzatt hasznalataval kapcsolatban egyér-
telmden kiderilt, hogy a 2010 és 2012 kozotti iddszakban az atipikus munkaformak
fokozottabb elterjedése volt a ,,slager” a szervezeti HR innovaciok teriiletén. Abszo-
lat értékben legjobban a rugalmas és részmunkaid6t, valamint a tdvmunkat biztositd
szervezetek aranya nétt 2010-hez képest. A részmunkaidd esetében a gyakorisaguk
meghaladta, a rugalmas munkaid6 tekintetében pedig elérte az 50 szazalékot a min-
taban szerepel6 szervezeteknél. A jelentds javulas ellenére tavmunkat csak a szerveze-
tek kozel egyharmada biztositott munkavallaléinak 2012-ben. A négy leggyakrabban
hasznalt HR eszkoz kozott mindkét vizsgalati évben ugyanazokat talaljuk: a szakmai
képzéseket, a részmunkaid6t, a rugalmas munkaid6t valamint a teljesitményértékelési
rendszert. Ezeken beliil azonban a részmunkaidét biztositok aranya megeldzte 2012-
ben az addig mind 2008-ban, mind 2010-ben , listavezetd” szakmai képzéseket. A ku-
tatds sajnalatos eredménye, hogy a szervezetek 2012-ben kevésbé tekintették hasz-
nosnak, illetve hasznaltak az osztott munkakor lehetéségét esélyegyenldségi céljaik
megvalositasara, ez a kiilonleges atipikus foglalkoztatasi forma igy nem tudott elmoz-
dulni a 2010-ben is elfoglalt ,legkevésbé kedvelt” pozicidjabol. A készségfejlesztés, a
mentoring, a coaching eléfordulasi aranya is alapvetden stagnalt, szignifikinsan nem
lett gyakoribb. Ez kivaltképp azért is sajndlatos, mert a felsoroltak mind olyan HR esz-
kozok, amelyek az esélyegyenléségi szakirodalomban jelentds szerepet kapnak, mint
hatékony eszkozok a hatranyos helyzet(i csoportok foglalkoztatasanak elésegitésére.

A vallalatok megitélése szerint 2010 és 2012 kozott sszességében inkabb noveked-
tek az esélyegyenlGség fejlesztésének akadalyai. Mindekozben 2010-hez és 2008-hoz
képest is jelentésen at is strukturalodtak a szervezetek altal észlelt hatréltatd ténye-
z6k. 2008-ban az esélyegyenlGség és sokszintség fejlesztésének leggyakrabban emlitett
akadalya az informdcidhidny volt. 2010-re a technikai feltételek hidnya és az érdektelen-
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ség, a motivdcio hidnya fogalmazdédott meg leggyakrabban hatraltaté tényez6ként, mig
2012-ben a belsé forrdsok hidnydt és a vezetdk ellendlldsdt emelték ki leggyakrabban a
valaszado szervezetek. A két akadaly kozott tartalmi Osszefiiggést is felfedezhetiink,
ugyanis ahol nem elkételezettek a vezetdk a sokszintibbé valas mellett, ott nehezebb
forrasokat szerezni a szervezeten beliil a szakértdi csapat altal kitalalt 4j kezdeménye-
zésekhez. Ezért is volna fontos, hogy az esélyegyenléség és a sokszintliség fejlesztése
Osszefiiggésbe legyen hozva a kozvetlen tizleti érdekkel, de az adatok tanusaga szerint
a szervezetek egyharmada szamara ez nem nyilvanvald, hogyan lehet 6sszhangot te-
remteni a kettd kozott. Pozitiv tendenciaként értékelhetd masfeldl, hogy az elditélet és
a tolerancia hianyat némileg alacsonyabb gyakorisaggal jelezték akadalyként 2010-hez
képest (30, illetve 27 szazalék). Szintén pozitivum, hogy a két vizsgalati év kozott a
munkatdrsak ellendlldsa mérséklodott.

Nem valtozott 2010 és 2012 kozott a munkahelyi esélyegyenléséget fejleszteni kiva-
no szervezetek aranya. Mindkét vizsgalati évben a szervezetek tobb mint egyharmada
vallotta, hogy szeretné fejleszteni ezt a teriiletet. Ugyanakkor a 2012-es adatok arra
engednek kovetkeztetni, hogy az elmult két évben kissé er6sodott azon szervezetek
aranya, amelyek rendelkeznek fejlesztési elgondolasokkal, masfel6l a megvaldsitashoz
sziikséges emberi és anyagi er6forrasok a szervezetek kissé csokkend hanyadanal allnak
csak rendelkezésre. Pozitivum, hogy 2012-ben a szervezetek szignifikansan nagyobb
aranyban birtokoltdk a megvaldsitashoz sziikséges emberi és anyagi eréforrasokat.
Ugyanakkor lattuk az esélyegyenldség fejlesztésének korlatainal, hogy a belsé forrasok
hianya a leggyakoribb akadallya valt 2012-re. Tehat feltételezhetéen polarizalédasi fo-
lyamat ment végbe a szervezetek korében a bels6 eréforrasokért vivott harcban.

Az mtd Tandcsadéi Kozosség a kutatds adataira tdmaszkodva 2008-ban egy Sok-
sziniiségi Indexet fejlesztett ki. Az index kifejlesztésének célja az volt, hogy kénnyen
osszehasonlithatdva tegye a szervezetek tarsadalmi teljesitményét a munkahelyi esély-
egyenldség és sokszinliség teriiletén. Ezt a Sokszinliségi Indexet is felhasznaltuk a
2010-es és 2012-es benchmark felmérés adatainak osszehasonlitdsdra. 2010-ben és
2012-ben az elért legkisebb érték egyarant 0, a legmagasabb pontszam pedig 88, illetve
90 volt a 100 pontos Sokszinliségi Indexen. A minta egészére jellemz6 atlagérték kis-
mértékben emelkedett az elmult két évben: 2010-ben 25, 2012-ben 33 pont volt. Tehat
a szervezetek atlagosan az elérhet6 pontszamok harmadat érték el az utolsé vizsgalati
id6szakban. Fontos kiemelni azt is, hogy a szervezetek kozel negyede ért el 50 pontot
meghaladé eredményt 2012-ben, és ez jelentds elmozdulast jelent a 2010-es eredmé-
nyekhez képest, amikor is még csak a minta egytizedének sikeriilt 50 pontnal tobbet
szereznie a Sokszintségi Indexen.

Radikalis valtozasok nem torténtek a Sokszintségi Index benchmark eredményei-
ben 2010 és 2012 kozott, de gyakorlatilag elmozdulas minden csoportban tortént, az
dtlag felettiek, a felsé 20 szdzalék és a Top 10 kategéridjaban is. Osszességében meg-
allapithatjuk, hogy a 2010-es és a 2012-es Soksziniiségi Index benchmark eredményei
mind a harom vizsgalt csoportban - atlag felettiek, felsé 20 szazalék és Top 10 - el6-
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nytikre valtoztak 2010 és 2012 kozott, és a négy dimenzié mentén alapvetSen nove-
kedést észleltiink. Ugyanakkor meg kell allapitani azt is, hogy a legnagyobb fejlédést
a felsé 20 szazalék csoportjaban regisztraltuk, tehat azoknak a szervezetek, amelyek
2010-ben ebbe a kategéridba sorolddtak, atlagosan nagyobb fejlesztést kellett végre-
hajtaniuk ahhoz, hogy 2012-re is a fels6 20 szazalék csoportjaba keriilhessenek.

Osszegezve a 2012-es orszdgos benchmark felmérés eredményeit, pozitivumként
értékelhetjiikk, hogy nem romlott a munkaltatok munkahelyi esélyegyenldséggel kap-
csolatos tevékenységének atlagos szinvonala a vizsgalt id6szakban, sét jellemzd volt a
szerény mértéki javulds, illetve a szervezetek kozotti polarizacid. A kutatas egyértel-
miien bizonyitotta azt a feltételezett folyamatot, hogy 2012-re kialakult a vallalatok ko-
rében egy sokszintiségi ,,best practice” csoport, amely javitja az orszagos eredmények
atlagat. A tovabblépés kulcsa a jovére vonatkozoan az lesz, hogy mennyiben sikeriil a
szervezeteknek dsszekapcsolniuk az esélyegyenléségi és sokszintiségi tevékenységiiket
a kozvetlen tizleti érdekekkel és stratégiaval, igy szerezve fenntarthato vezetdi elkotele-
zettséget és pénziigyi forrasokat a sokszintiségi torekvések megvaldsitasara.
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és maganélet?
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Bevezetés

A munka-maganélet egyenstlyanak megteremtése nem ujkelet(i kihivas sem a mun-
kaltatoknak, sem a munkavallaloknak. A fogalom jelentésen megosztja a munkalta-
tokat. Egyes munkaltatok szerint a munka-maganélet egyensulydnak megteremtése a
munkavallaléi elégedettség, elkotelezettség, és azon keresztiil az egyéni teljesitmény
novelésének, valamint a munkavallalok megtartasanak egyik hatékony eszkoze. Mas
munkaltatok ezzel szemben elutasitjak, hogy a munkan ,kiviili” élet barmilyen aspek-
tusaval foglalkozniuk kelljen, és az egyéni teljesitmény masfajta eszkozokkel valé nove-
lésének adnak elsébbséget. Hasonloképpen, a munkavallalok kérében is megoszlanak
a vélemények arrol, hogy mennyiben feladata a munkaltaténak, hogy foglalkozzon az
alkalmazottak csaladi helyzetével, munkan kiviili sziikségleteivel. Masfel6l, kutatasok
sora foglalkozik azzal (Cran, 2010; Erickson, 2010; Tolbize, 2009; Tulgan, 2009), hogy
foképp a fiatalabb generaciok korében, erésédnek a munka-maganélet egyensulyaval
kapcsolatos munkavallaldi elvarasok, amelyeket a munkaltatok egyre kevésbé fognak
tudni figyelmen kiviil hagyni.

Ebben a tanulmanyban a munkahelyi esélyegyenléségrol késziilt 2012-es mtd ku-
tatasnak a munka-maganélet egyensulyét el6segit6 csaladbarat véllalati gyakorlatokra
vonatkozo fejezetét adjuk kozre. A tanulmanyban megvizsgaljuk, hogy a magyaror-
szagi munkaltatok hogyan értelmezik a csaladbarat munkahely fogalmat, milyen in-
tézkedéseket vezetnek be leginkdbb a munka-maganélet egyenstlyanak javitasa érde-
kében. Elemezziik azt is, hogy a csaladbarat politika és kultura milyen szinten hatja
at a szervezeteket és mennyiben tekinthet6 a szervezeti miikddés integrans részének
Magyarorszagon. Ezzel osszefliggésben kiemelt figyelmet forditunk a csalddbarat val-
lalati politika formalizaltsagara és a munkahelyi vezet6k szerepére és magatartdsara a
témaval kapcsolatban. A tanulmany maésodik felében a vallalatok munka-maganélet
egyensulyat el6segité csaladbarat intézkedésekkel kapcsolatos teljesitményének méré-
sére létrehozott Csalddbardt Indexet mutatjuk be, amelynek segitségével ismertetjiik,
hogy a kiilonbo6z6 vallalati tipusokhoz tartozo szervezeteket, illetve a legkivalobb jo
gyakorlatot megvalosito szervezeteket mi jellemzi ezen a tertileten.
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Kutatasunk soran valaszt kivanunk tehat adni arra a kérdésre, hogy leginkabb mi-
lyen csaladbarat gyakorlatok jellemz6k a magyarorszagi munkahelyeken? Mennyiben
integralédik a csalddbarat politika és kultira a szervezet mindennapi miikodésébe?
A csalddbarat intézkedésekhez valé hozzajutast miképpen szabalyozzak a szervezetek?
Mennyiben automatikus, formalis szabélyok, és mennyiben ad hoc dontések kovet-
keztében jutnak hozza a szolgaltatasokhoz a munkavallalok? Hogyan befolyasoljak a
vezet6k a humdn er6forrds menedzsment szakemberek altal bevezetett kezdeményezé-
sek megvaldsulasat? Van-e kiilonbség a munkaltatok és a munkavallalok kozott abbol
a szempontbol, hogy mennyire tartjdk csalddbaratnak sajat szervezetiiket? Végiil arra
a kérdésre keressiik a valaszt, hogy valoban befogaddbbak-e a csaladbarat munkahe-
lyek? Kevésbé fordul-e eld diszkrimindci6 a csalddbarat szervezeteknél és vajon jobban
megvalosul-e a nemek kozotti esélyegyenldség ezeken a munkahelyeken?

A kutatas elején azt a hipotézist allitottuk fel, hogy a magyarorszagi munkahelyek
csupan egy kisebb hanyada nevezhet6 csaladbaratnak, annak ellenére, hogy léteznek
mind viéllalati és kormanyzati torekvések a csalddbarat vallalati gyakorlatok terjeszté-
sére és fejlesztésére. Azt is feltételeztiik, hogy a munkahelyek csaladbarat teljesitmé-
nyének novelése, illetve magasabb szinvonala pozitivan befolydsolja a szervezet tar-
sadalmi befogadasat, ezzel 6sszefliggésben a néi esélyegyenldség megvalosulasat, de a
jo teljesitmény a csaladbarat vallalati gyakorlatok megvaldsitasa terén nem feltétleniil
jelent magas szinvonalat a munkahelyi diszkrimindacié mentesség, esélyegyenlGség és
sokszintlség altalanos szinvonalat tekintve.

Modszertan és minta

A munkahelyi esélyegyenldséggel és sokszintiséggel kapcsolatos eddig bemutatott ku-
tatdsi adatok a 185 szervezetbdl allé mintan alapultak. A csaladbarat vallalati gyakorla-
tokkal kapcsolatos kérdések a kérd6iv masodik felében szerepeltek ezért a hianyos va-
laszok miatt tovabbi 32 esetet torolniink kellett az adatbazisbol az adatok elemzésénél.
Igy a kutatds csaladbarat vallalati gyakorlatokkal foglalkozd részében 153 szervezet
adatai alapjan végezziik az elemzést.

A kovetkezokben attekintjiik a minta osszetételét a szervezetek tulajdonforméja, a
foglalkoztatottak létszama, a szervezet magyar vagy kiilfoldi illetdsége, szektoralis ho-
vatartozasa és székhelyének elhelyezkedése szerint.

A szervezetek gazdalkodasi formaja

A valaszado szervezetek tobb mint fele (55,6 szazalék) korlatolt felel6sségtli tarsasag
(kft.). A mintaban szerepld szervezetek masodik leggyakoribb tulajdonformaja a zart-
kort részvénytarsasag (zrt.), 21,6 szazalékkal. E két tulajdonforman kiviil még jelent6-
sebb aranyban taldlhatok kozigazgatasi és kozintézmények, valamint non-profit kft-k.
Elenyészé volt a mintaban a kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe, egyéni val-
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lalkozas, betéti tarsasag (bt.), nyilvanos részvénytarsasag, az alapitvany, illetve a koz-
hasznu tarsasag tulajdonformaju szervezet. (Lasd az 1. tablazatot!) A KSH (2013a)
gazdasagi szervezetekre vonatkozo statisztikajat figyelembe véve a tarsas vallalkozasok
aranya jol reprezentdlja a nemzetgazdasagban 1év6 aranyukat, ha nem vessziik figye-
lembe az egyéni vallalkozok nagy tdbordt. Am a mintdban a koltségvetési szervek fe-
lilreprezentéltak, mig a non-profit szervezetek alulreprezentaltak.

1. tablazat: A szervezetek megoszlasa gazdalkodasi forma szerint (szazalék)

mtd Csaladbarat minta 2012 Orszagos 2012*

(%)
Tarsas vallalkozas 83,2 81,1
Korlatolt felel8sségli tarsasag (kft.) 55,6
Zartkor( részvénytarsasag (zrt.) 21,6
Betéti tarsasag (bt.) 2,0
Nyilvanos részvénytarsasag (nyrt.) 2,0
Szovetkezet 0,7
Kiilfoldi vallalkozas magyarorszagi fidktelepe 1,3
Egyéni vallalkozas 1,3 -
Kozigazgatas, kozintézmény 7,8 2,0
Nonprofit szervezet 7,9 16,7
Alapitvany 2,0
Kozhasznu tarsasag (kht.) 0,0
Nonprofit kft. 3,3
Egyesiilet 2,6
Egyéb szervezet o 0,2
Osszesen 100 100

N=153 N=740419

* Forras: KSH (2013) A regisztralt gazdasagi szervezetek szdma, 2012.
A KSH adatoknal nem vettiik figyelembe az egyéni vallalkozokat, mert az jelentésen
torzitotta volna az 9sszehasonlitas aranyait.

A szervezetek mérete

A mintaban szerepld szervezetek korében a kisméreti, 50-nél kevesebb létszamot fog-
lalkoztato vallalkozasokat talaljuk legnagyobb aranyban (37 szazalék). A kozepes mé-
reti, 50-500 6t foglalkoztato6 szervezetek adjak a minta kozel egyharmadat, hasonléan
az 500 £6 feletti létszamot alkalmazé szervezetekhez. (Lasd az 1. abréat!) A KSH adatai
(KSH, 2013a) szerint — bar ebben egyiitt szerepelnek a tarsas és egyéni vallalkozok -,
a vallalkozasok 97,8 szazaléka 10 fénél kisebb létszammal mikodik. Ez azt is jelenti,
hogy a kutatds mintajaban jelent6sen feliil vannak reprezentalva a ,nagy” szervezetek.
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1. abra: A szervezetek megoszlasa méret szerint (szazalék)

Magyar, illetve kiilf6ldi tulajdonu szervezetek

A mintaban szerepel$ szervezetek tobb mint fele (56,2 szazaléka) 100%-os magyar
tulajdonban van. A magyar szervezeteken beliil 7,8 szazalékban talalunk allami/6n-
kormdnyzati tulajdonu koltségvetési szervezeteket, 4,6 szazalékban civil szervezeteket,
illetve allami véllalatok is el6fordulnak (3,3 szazalék). A minta egyharmadat 100 sza-
zalékban kiilfoldi tulajdonu vallalatok képezik, illetve a minta egytizede vegyes tulaj-
donban van. A KSH (2012) Magyarorszagon miikodé kiilfoldi leanyvallalatokat vizs-
gald kiadvanya 2010-re vonatkozdan megallapitja, hogy a Magyarorszagon miikodo
vallalkozasok 3,3%-a kiilfoldi tulajdonu. Ez egyben azt is jelzi, hogy a mintdnkban
jelentdsen feliilreprezentaltak a kiilfoldi iranyitasu véllalkozasok. (Lasd a 2. abrat és a
2. tablazatot!)

Kulfoldi
33%
M Magyar
Vi
gy o
56% Kalfaldi
Vegyes
1%

2. abra: A szervezetek megoszlasa magyar és kilféldi tulajdon szerint (szazalék)
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2. tablazat: A szervezetek megoszlasa a tulajdon jellege és magyar
vagy kulfoldi illet8sége szerint (szazalék)

Szazalék

100% magyar tulajdonban [évé vallalat 40,5
100% kiilfoldi tulajdonban lévé vallalat 33,3
Tobbségében kiilfoldi tulajdonban lévd vallalat 7,2
Allami/énkormanyzati koltségvetési szerv 7,8
Civilszervezet, érdekképviselet 4,6
Allami/6nkormanyzati tulajdonban lévé magyar véllalat 3,3
Tobbségében magyar tulajdonban [évé vallalat 2,6
50-50%-ban hazai és kiilfoldi tulajdonban |évé vallalat 0,7
Osszesen 100,0

N=153

A szervezetek szektoralis hovatartozasa

Az agazati besorolas alapjan csoportositottuk a szervezeteket a mezdgazdasagi, ipari,
illetve a szolgaltatoi szektorhoz tartozasuk szerint. A mintan beliil a nemzetgazdasa-
gi tendenciakhoz hasonldan a szolgaltatas szektora képviseli a legnagyobb részaranyt
(66,0 szazalék). Az iparhoz tartozo szervezetek a minta egyharmadat alkotjak, végiil
a mezdgazdasag — a nemzetgazdasag egészéhez hasonléan - a legalacsonyabb rész-
arannyal (1,3 szazalék) képviselteti magat. (Lasd a 3. abrat!) A KSH (2013a) 2011-re
vonatkozé orszagos adatai szerint az iparban és épitéiparban muikodik a vallalkozasok
17 szazaléka, és a szolgaltatasok szektoran beliil a vallalkozasok aranya eléri a 80 szaza-
lékot. E tények alapjan megallapithatjuk, hogy az ipari szervezetek feliilreprezentaltak,
mig a szolgaltatasok némileg alulreprezentaltak az mtd mintajaban.

Mezdgazdasag
1%

Ipar
33%

Szolgéltatas
66%

B Mezbgazdasag
Ipar
Szolgaltatas

3. abra: A szervezetek megoszlasa a szektoralis hovatartozas szerint (szazalék)
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A szervezetek székhelyének elhelyezkedése

A mintaban szerepld szervezetek tobb mint fele budapesti székhellyel rendelkezik.
A KSH (2013b) téjékoztatdjabol kideriil, hogy a tdrsas vallalkozasok 40 szazaléka ta-
lalhaté Budapesten, és 60%-a vidéken. Ez azt jelenti, hogy az mtd mintdjdban a vidéki
szervezetek alulreprezentaltak. (Lasd a 4. abrat!)

Vidék
44% Budapest [ Budapest

56% Vidék

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

Osszefoglalva a mintarél elmondottakat, megéllapithatjuk, hogy a nemzetgazdasig
egészében miikodé gazdasagi szervezetekhez képest az mtd mintdjaban feliilreprezen-
taltak a nagy, 500 f6nél tobb munkavallalot foglalkoztatd szervezetek, a kilfoldi ird-
nyitasu, a budapesti, valamint az iparhoz tartozo szervezetek. A minta tehat nem rep-
rezentativ, az onkéntes kitoltés modszere okdn nagyobb ardnyban vannak benne olyan
szervezetek, amelyek egyébként is jobban érdeklédnek a munkahelyi esélyegyenldség
és sokszinliség vallalati megvalositasa irant. Ezt a tendenciat erdsitette az is, hogy is-
meretes volt: a 10 legjobb eredményt képvisel6 szervezet elnyeri a Top 10 Sokszinii
és Csalddbardt Szervezet dijat. Ezen eltérések ellenére a minta megbizhaté forrasként
szolgal a magyarorszagi munkahelyi esélyegyenldséggel és csaladbarat vallalati gya-
korlatokkal kapcsolatos alapvetd tendencidk tanulmanyozasara és kiértékelésére, kii-
16n6sképpen a vallalati tipusokra lebontott adatok elemzésével.

A 153 elemes munkaltatéi mtd mintan feliil rendelkezésre all az elemzéshez a Top 10
Sokszinii és Csalddbardt Szervezet dijat elnyer6 10 szervezet munkavallal6i korében ké-
szitett felmérés mintdja is, amely szervezetenként legalabb 50 f6t tartalmaz, de néhany
esetben még ennél tobbet is. Igy dsszesen 759 f6 szerepel a Top 10 munkavallaléi min-
tajaban. Ezen feliil egyes kérdések elemzésénél tdimaszkodni fogunk az Egyenl6 Banas-
modd Hatoésag és az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokézpont Szociolégiai Intézete
altal készitett 2013-as reprezentativ felmérés adataira is, amelyben egyrészt a személyes
diszkriminaciora, masrészt a jelenlegi munkahellyel kapcsolatban a fontosabb csalad-
barét intézkedésekre is rakérdeztek, igy az 1000 f6s minta reprezentativ munkavallaloi
adatbazisként mikodik.
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A csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége a szervezetben

El6szor a csaladbarat intézkedések elterjedtségét vizsgaljuk meg. A munkaltatéi kérdo-
ivben Osszesen 58 lehetséges intézkedést soroltunk fel, amelyek koziil a valaszadoknak
meg kellett jel6lniiik, hogy melyek azok, amelyek a sajat szervezetiikon beliil elérheték
a munkavallalok szamara. A kiillonb6z6 intézkedéseket csoportositottuk tipus, illetve
célcsoport szerint, és a kovetkezékben el6szor ezen csoportok szerint fogjuk attekin-
teni a kiilonboz6 csalddbarat kezdeményezések szervezeti elterjedtségét. [gy megvizs-
galjuk a gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedéseket; a kifejezetten nok, anyak és
sziil6k szdmdra bevezetett gyakorlatokat; a csaladosok részére nyujtott szolgaltataso-
kat; a szabadsaggal, munkaidével, tavolléttel kapcsolatos intézkedéseket; az atipikus
munkaformdk elérhetéségét; valamint az egészségmegérzés és egyéb joléti juttatasok
el6forduldsat.

A kutatasban vizsgalt 58 lehetséges viéllalati intézkedés koziil a mintaban szerepld
szervezetek atlagosan 11-t valositottak meg. A szervezetek 15 szazaléka 20 vagy annal
tobb intézkedést vezetett be, és a legmagasabb eredmény 35 volt az 58 intézkedésbdl.
Masfeldl a skala also részén, a szervezetek kozel egyharmada 5 vagy annal kevesebb
csaladbarat kezdeményezéssel rendelkezett. (Lasd az 5. abrat!)

20
15
10
s 1
- — O

6-10  10-15 16-20 20-25 26-30 3135 35 fOlott

Széazalék

Csaladbarat intézkedések szdma

5. abra: A szervezetek megoszlasa a csaladbarat intézkedések szama szerint (szazalék)

Gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedések

A gyermekvallalassal kapcsolatos intézkedések koziil a leggyakoribbnak a GYES/GYED
utani Ujrafoglalkoztatas bizonyult az mtd 2012-es mintajaban (66 szazalék). Tekintettel
arra, hogy a GYES/GYED utdni tjrafoglalkoztatas kiugréan magas, kétharmados aranyt
képviselt a mintan beliil, érdemes kozelebbrdl is megvizsgalni, hogy a kisgyermekes nék
foglalkoztatasat alapvetéen meghatarozé gyakorlat a kiilonb6z6 véllalattipusok esetén
miként valdsul meg. Az adatok egyértelmtien mutatjak, hogy a vallalat tipusa szignifi-
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kansan befolyasolja, hogy van-e vagy nincs tjrafoglalkoztatas a GYES/GYED utan. Leg-
jellemz6bb a GYES/GYED utani tjrafoglalkoztatds az allami/6nkormanyzati vallalatok-
nal és koltségvetési szervezeteknél (94,1 szazalék). Némileg alacsonyabb, de megkozeliti
az allami/6nkormanyzati vallalatok és koltségvetési szervezetek tjrafoglalkoztatasi szint-
jét akiilfoldi tulajdonu szervezetek gyakorlata (85,1 szazalék). Azonban a magyar magan
vallalatok GYES/GYED utani ujrafoglalkoztatasi hajlandésaga szignifikdnsan elmarad
a magyarorszagi kiilfoldi vallalatok gyakorlatatol (40,3 szazalék). (Lasd a 3. tablazatot!)
Felmertiil a kérdés, hogy a tobb mint kétszeres kiilonbség nem arra vezethet6-e vissza,
hogy a kiilfoldi vallalatok korében inkabb a nagy szervezetek, mig a magyar szervezetek-
nél inkabb a kisebb vallalatok voltak reprezentalva. Az adatok azt mutatjak, hogy az el-
téré Osszetétel valdban meghatarozo, mert minél nagyobb egy szervezet, annal nagyobb
valészintiséggel Gjrafoglalkoztatja a GYES/GYED-r6l visszatéré kismamidt, sziilét. Azon-
ban ettdl fiiggetleniil az adatok arra is ravilagitanak, hogy a magyar maganvallalatok a
kiilfoldiekhez képest mindegyik méretkategériaban rosszabbul teljesitenek, ezen beliil
a legnagyobb kiilonbség a kisméretii magyar és kiilfoldi vallalkozasok kérében mutatko-
zik meg (31,9, illetve 66,7 szazalék). (Lasd a 4. tablazatot!). Tekintettel arra, hogy a mun-
kavallalok dont6 tobbségét magyar kisvallalkozasok foglalkoztatjak, ez megerdsiti, hogy
a foglalkoztataspolitika szintjén fontos tovabbi intézkedéseket tenni a kisgyermekesek
munkaerd-piaci reintegracioja érdekében.

3. tablazat: A GYES/GYED uténi tjrafoglalkoztatasi aranya
a szervezet tipusa szerint (szazalék)

Allami/ Magyar Kalfaldi/ Nonprofit/ Osszesen
onkormanyzati magan- vegyes Civilszervezet
vallalat és koltség- vallalat vallalat

vetési szerv

Van tjra foglalkoztatas

GYES/GYED utan 94,1 40,3 85,1 42,9 66

Nincs djrafoglalkozta- . )

tas GYES/GYED utéan 59 59,7 4,9 57, 34

Osszesen 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N=17 N=62 N=67 N=7 N=153

4. tablazat: A GYES/GYED utani djrafoglalkoztatasi aranya a szervezet mérete
és magyar/kulféldi tulajdona szerint (szazalék)

magyar + = magyar+ = magyar+ | kilféldi+ | kilfoldi+ | kilfoldi+ | 6sszesen
kisméretli = kozepes nagy kisméretli = kozepes nagy

Van djrafoglalkozta-

ths GYES/GYED utén | 30 704 833 667 81,0 91,9 66,0
Nincs tjrafoglalkozta-

ts GYES/GYED utén | 0% 29,6 167 333 19,0 8,1 34,0
Osszesen 100,0% 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0%

N=47 N=27 N=12 N=9 N=21 N=37 N=153
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Szintén gyakori kezdeményezés a kismamakkal valé kapcsolattartds e-mailben
(40 szazalék), a fokozatos, részmunkaid6t alkalmazé djrafoglalkoztatas (35 szazalék),
valamint a GYES/GYED alatti béremelés kiterjesztése a kismamadkra is (29 szazalék).
Masfeldl: csupan a szervezeteknek egy kis hanyaddra jellemz6, hogy a kismamakat
biztonsagos munkakorbe helyezné (14 szazalék), vagy visszatérésiikkor reorientacios
képzésben részesitené Gket (12 szazalék) vagy a tavollét alatt dltalanos szakmai képzést
nyujtana nekik (8 szazalék). A gyermekvallalassal és ellatasokkal kapcsolatos informa-
ci6s brosurak addsa és a kismama miszak szervezése is a ritkan alkalmazott gyakorla-
tok kozott talalhaté (9, illetve 5 szazalék). (Lasd a 6. dbrat!)

Ujrafoglalkoztatas GYES/GYED utan [ 66
E-mail kommunikacié GYES/GYED alatt [ 40
Fokozatos tjrafoglalkoztatds GYES/GYED utdn [ 35
Béremelés GYES/GYED alatt [ 29
Biztonsagos munkakérbe helyezése [ 14
Re-orientaciés képzés [N 12
Informaciés brosarak [N 9
Képzések GYES/GYED alatt [N 8
Kismama miiszak [ S
o 10 20 30 40 50 60 70

Szazalék

6. abra: A gyermekvallalassal kapcsolatos csaladbarat vallalati
intézkedések el6fordulasi aranya (szazalék)

Csaladbarat infrastruktura és szervezeti keretek
kialakitasaval kapcsolatos intézkedések
A masodik csoportba sorolt, a csaladbarat infrastruktura és szervezeti keretek kiala-
kitasat célzo intézkedéscsoport koziil a leggyakoribb a jelentéskészités volt a nemek
aranyardl (22 szazalék). A néi esélyegyenldséggel kapcsolatos jelentéskészités azon-
ban jellemzGen egyetlen véllalati kategérianal koncentralddik, a kiilfoldi illetékességu
nagyméretli szervezeteknél (54 szazalék), ahol az anyavallalat megkoveteli a leanyval-
lalatoktdl bizonyos sokszintiségi célkitizések terén — jellemzden a nékkel kapcsolat-
ban - a teljesitmény értékelését és jelentését. Jol mutatja, hogy a magyar tulajdonu
szervezeteknél mennyire nem elterjedt ez a fajta gyakorlat a néi esélyegyenléség fej-
lesztésére, hogy a nagyméret(i magyar szervezetek csupan 8 szazaléka készit hasonld
jelentést, tovabba az Osszes jelentés 82 szazaléka kiilfoldi tulajdonu cégeknél késziil.
A jelentéskészitéshez képest ritkabb az olyan szervezeti kultura kialakitdsa, amely-
ben elfogadott és a gyakorlatban is tdmogatott az apak apai feladatainak ellatasa
(16 szazalék). Ebben a tekintetben azt latjuk, hogy a szervezet mérete kevésbé befolya-
solja a szervezet jellemzdit, de a kiilfoldi és magyar tulajdonosi hattér ebben az esetben
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is meghatarozd. A magyar tulajdonu szervezetek 6 szazaléka, a kiilfoldiek 28 szazaléka
mindsitette apabaratnak sajat szervezeti kultarajat.

Nagyon ritka intézkedésnek szamit a munka-maganélet tanacsadas (8 szazalék), a
gyerekbarat iroda vagy szoba kialakitasa (6 szdzalék), a csalddon beliili munkameg-
osztas 0sztonzése (5 szazalék), a n6i/sziil6i halozat (munkavéllaloi csoport) kialakitasa
(4 sz4zalék). Elvétve taldlkoztunk n6i ombudsman kinevezésével, aki a szervezeten be-
lali dontések nékre gyakorolt hatasat vizsgalna (1 szazalék). Az esélyegyenldségi refe-
rens példajara maganéleti asszisztens kinevezésére sajnos nincs példa Magyarorszagon
(0 szdzalék). (Lasd a 7. 4brat!)

Jelentéskészités a nemek aranyarsl [T 22
Véllalati kultdra - az apai feladatok ellatdsa [ 16
Munka-magéanélet/csaladi tanacsadds [N 8
Gyerekbarat iroda/csaladi szoba [ 6
A csalddon beliili munkamegosztas [N 5
N&i/sziilsi halozat [N 4
N&i ombudsman [ 1
Maganéleti asszisztens o
o 5 10 15 20 25

Szazalék

7. abra: A csaladdbarat infrastruktira és szervezeti keretek kialakitasat
célzé intézkedések eléfordulasi aranya (szazalék)

Csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok

A csalddosok szamara nyujtott szolgaltatasok koziil leggyakrabban a csalddi és gyerek-
napok fordulnak el6 (40 szazalék), illetve a kiilonb6z6 alkalmakra szervezett csala-
di és gyermekprogramok (36 szdzalék). AlapvetGen nagyon sok szervezet szamara a
csaladbarat munkahely a csaladi napok és gyermekprogramok megszervezését jelenti,
vagy éppen abban mertil ki. Csak a kifejezetten jé gyakorlatot képvisel6 szervezeteknél
figyelheté meg, hogy foglalkoznak a véllalati csalddi iidiiltetéssel is (14%), a nyari gyer-
mektaboroztatassal (12 szazalék), vagy a vallalati fitness szolgaltatast hozzaférhetévé
teszik csaladtagoknak is (10 szdzalék), illetve jaték/ruha borzét szerveznek (7 szaza-
1ék). Kiemelnénk tovabba azt a j6 gyakorlatot, amikor a munkaltaté valamely szolgal-
tatoval kot szerzédést, legyen ez gyermekfeliigyeletre, id6sgondozasra, taboroztatas-
ra, vagy bolcsédei féréhelyre, amely altal a munkavallalé j6 mindségti, megbizhaté és
gyakran a piaci értéknél olcsobb szolgaltatashoz tud hozzajutni. Ma Magyarorszagon
ez még nagyon ritka gyakorlatnak szamit (3 szazalék). (Lasd a 8. abrat!)
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Csaladi / gyereknapok I 40
Programok szervezése a gyerekeknek, csalddoknak I 36
Véllalati csaladi tidiiltetés I 14
Nyari gyermektaboroztatas, nyari csaladi napkozi I 12
Villalati fitness csaladtagoknak is [ 10
Jaték/ruha borze I 7
Céges biifé bevasarlsi szolgaltatdsa [N 6
Munkahelyi évoda, bélcséde I 4
Szolgaltatékkal kapcsolat (pl. id8sgondozés) [N 3
Céges autdk gyerekiiléssel [N 3
Osztondijak a munkavallalék gyerekeinek I 3
Baby-szitter szolgaltatas szervezése o
Céges gyermekszallitas (gyermektaxi) o
Virtudlis csaladi férum o
o 5 10 15 20 25 30 35 40
Szazalék

8. abra: A csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok
el6fordulasi aranya (szazalék)

Atipikus munkaformak elérhetdsége

Az atipikus munkaformak koziil a legelterjedtebbnek bizonyult a rugalmas munka-
id6 bevezetése (59,5%) és a részmunkaid6 alkalmazasa (57,5%). A tavmunka vagy
home office el6fordulasa ennél sokkal ritkabb (38,6%), de a legkevésbé elterjedt atipi-
kus munkaformak tovabbra is a stiritett munkahét (9,8%) és az allasmegosztas (4,6%).
(Lasd a 9. abrat!) Ugyanakkor fontos felhivni a figyelmet arra, hogy az adatok a mun-
kaltatd szervezetekre vonatkoznak, és nem az érintett munkavallalok aranyara. Mas-
fel6l a Top 10 dijnyertes munkavallaléival késziilt felmérésbol kideriilt az is, hogy az
atipikus munkaformak hivatalos bevezetése nem biztositék a munkavallalok elégedett-
ségére veliik kapcsolatban, mert még a jé gyakorlatot képviseld szervezeteknél is a leg-
tobb munkavallaldi igény éppen ezeknek az atipikus munkaformaknak a fejlesztésével,
jobb szabalyozasaval kapcsolatban fogalmazddott meg.

Rugalmas munkaids [ <
e
=

R

-

Allasmegosztas . 5
o

Részmunkaidd
Tavmunka, home office
Sliritett munkahét

A fentiek kombinacidja

10 20 30 40 50 60 70

Szézalék

9. abra: Az atipikus munkaformak el8fordulasi ardnya (szazalék)
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A szabadsaggal, munkaiddvel, tavolléttel kapcsolatos intézkedések
Hérom f6 indoka van a rendkiviili szabadsagok engedélyezésének a munkahelyeken:
egyrészt képzések, tanulmanyok folytatasa esetén, masrészt, ha gyermek sziiletik a csa-
ladban, harmadrészt haldleset el6fordulasakor. Ezek azok az indokok, amelyeket a leg-
nagyobb valdszintiséggel méltanyolnak a munkaltatok, de az adatok tanusaga szerint
ezek sem jarnak automatikusan, mert csak a munkahelyek fele, illetve kétotode jelolte
be ezeket a gyakorlatokat.

A munka-magéanélet egyensulyanak tovabbi fontos eszkoze, hogy a munkavéllalok
- negativ kovetkezmények nélkiil - donthessenek hosszabb fizetés nélkiili szabadsag
igénybevételérdl. A szervezetek egyharmadanal létezik a fizetés nélkiili szabadsag le-
hetdsége. A munka-maganélet egyensilyanak megvaldsitasat gyakran a nagymértéki
kotelezd taldraztatas is akadalyozza. A tulérdk kezelésével kapcsolatban két pozitiv
gyakorlatra kérdeztiink ra a kutatasban: egyrészt kapnak-e kés6bb munkaid6 kedvez-
ményt azok, akiknek tulérazniuk kellett, illetve lehetésége van-e a munkavallaloknak
azt mondaniuk, hogy valami miatt nem tudnak talérazni. A két emlitett intézkedés
koziil gyakoribb (35 szazalék), hogy a tulérakért cserébe munkaidé kedvezményre
lesznek jogosultak a munkavallalok. A munkaltatok egyharmada ellentételezi ezen a
modon a talérakat. A nem koételezd tilorazas azonban csak a szervezetek egyotodénél
jellemzd. (Lasd a 10. abrat!)

Képzési/tanulmanyi szabadsag tavollét [ 54
Sziilési szabadsag - anydk és apak szamara [T 49
Extra szabadsag haldlesetre [ a1
Hosszabb fizetés nélkiili szabadsag [ 35
Tulérakért jaré munkaids-kedvezmény [ 35
Siirg8sségi/csaladi helyzetekre alkalmazott tavollét [ 29
Extra szabadsag gyermeknevelésre [ 24
Nem kételezd tiléraztatas [T 22

o 10 20 30 40 50 60

Szazalék

10. abra: A szabadsaggal, munkaidével, tavolléttel kapcsolatos
intézkedések eléforduldsi aranya (szazalék)

Az egészségmegOrzésre koncentrald kezdeményezések

Az egészségmegOrzéssel kapcsolatban leggyakrabban sportolasi lehetéséget vagy
egészségligyi szliroprogramokat nyujtanak a munkaltatok alkalmazottaiknak. A szer-
vezetek kozel kétotodénél létezik egyik vagy mindkettd intézkedés. Lényegesen rit-

kabb, hogy a munkahelyek taplalkozasi tanacsadassal vagy stresszkezelési tanfolya-
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mokkal segitenék el6 a hosszu tavi egészségmeg6rzést a munkavallaloknal. Csupan a
szervezetek kicsit tobb mint egytizede (13-14 szazaléka) fordit figyelmet a regeneralé-
dasnak ezekre a formaira. A kezdeményezések egészségmegdrzésre fokuszald csoport-
jaban a legritkdbban el6fordulé gyakorlat a rekreacios/pihend szoba. Ezeknek léteznek
aktivabb valtozatai, ahol egy csocso jaték segitségével a munkavallalok példaul kikap-
csolodhatnak, de vannak olyan pihend szobdk, amelyek direkt csendet, relaxacids le-
hetdséget biztositanak. (Lasd a 11. dbrat!)

Sportlehet&ség
Egészségligyi ellatas
Taplalkozasi tanacsadas

Stresszmentesité tanfolyamok

Rekreacids /pihend szoba
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Szazalék

11. dbra: Az egészségmegGrzéssel kapcsolatos kezdeményezések
el6fordulasi aranya (szazalék)

A joléti juttatasok el6fordulasa

A munkaltatok kozel fele részt vallal az iskolakezdéssel kapcsolatos pénziigyi terhek
enyhitésében. A masodik leggyakoribb joléti juttatds a munkaltatok korében (39 sza-
zalék) a hosszu tavu biztonsigot és takarékoskodast segiti az Onkéntes Nyugdijpénz-
tari befizetésekkel. Szintén a hosszabb tavu biztonsagot és kockazatkezelést szolgalja,
hogy a munkaltaték tobb mint negyede (28 szazaléka) kiilon egészségbiztositast kot
munkavallaloira. F6ként a fiatalabb munkavallaldi sziikségleteket elégiti ki, hogy a
szervezetek kozel egyotdde (17 szazaléka) lakhatdsi timogatdssal is segiti a munkaval-
lalokat. Végezetiil a legritkdabban alkalmazott juttatasi forma (2 szazalék) pénziigyi ta-
mogatas nyujtasa a gyermekfeliigyelettel kapcsolatos sziikségletek megoldasara. (Lasd
a 12. abrat!)
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Iskolakezdési tamogatas [ 48
Onkéntes Nyugdijpénztar [ 39
Egészségbiztositas [ 28
Lakhatasi tamogatas [N 17

Pénziigyi timogatés a gyermekfeliigyelet, [ 2

oktatas megoldasara
o 10 20 30 40 50 60

Szézalék

12. abra: A jéléti juttatasok el6fordulasi aranya (szazalék)

A csaladbarat vallalati gyakorlatok elterjedtsége:

a munkaltato6i és munkavallaléi minta 6sszehasonlitasa

Az eddig tematikus csoportokban elemzett csaladbarat intézkedéseket integralva is
megvizsgalhatjuk, hogy a munkaltatok oldalardl nézve melyek a leggyakrabban alkal-
mazott intézkedések. A gyermekvallaldssal kapcsolatos intézkedések kozil a GYES/
GYED uténi tjrafoglalkoztatas és a GYES/GYED kozbeni e-mail kommunikaci6 ke-
riilt a top 10-es listara. Az atipikus munkaformak koziil leggyakrabban a rugalmas
munkaidd és a részmunkaidd, valamint jelentdsen ritkdbban, de még a tavmunka
és home office az a forma, amelyet a vallalatok felajanlanak gyermekes munkavalla-
léiknak. A szabadsaggal, munkaiddvel és tavolléttel kapcsolatos intézkedések koziil
a képzési, a sziilési, valamint a halalesetre intézményesitett szabadsag, illetve tavollét
fordult el6 legnagyobb gyakorisaggal. A csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok
koziil egyediil a gyermek és csalddi napok voltak olyan gyakoriak, hogy nagy valészi-
nuséggel talalkozhat vele a munkavallal6 a munkahelyén. A joléti juttatdasok koziil is
keriiltek a toplistara intézkedések: az iskolakezdési tdmogatas, valamint az 6nkéntes
nyugdijpénztarba val6 befizetés. Tehat ez a csomag az, amelyre a magyarorszagi mun-
kavallalé a legnagyobb valoszintiséggel szamithat. Fontos felhivni a figyelmet arra,
hogy a csaladbarat infrastruktura és szervezeti keretek kialakitasat célzo, valamint az
egészségmegOrzést szolgald intézkedések koziil egy sem keriilt fel a toplistara. (Lasd
az 5. tablazatot!)
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5. tablazat: A leggyakrabban eléfordulé vallalati csaladbarat intézkedések
el6fordulasi gyakorisaga az mtd 2012-es munkaltatéi mintdja alapjan (%)

mtd - 2012 munkaltatdi
minta el6fordulasi arany (%)

Ujrafoglalkoztatas GYES/GYED utan 66
Rugalmas munkaidé 60
Részmunkaidé 58
Képzési /tanulmanyi szabadsag. Tavollét 54
Sziilési szabadsag - anyak és apak szamara 48
Iskolakezdési tamogatas 47
Extra szabadsag halalesetre 41
Csaladi / gyereknapok 40
E-mail kommunikacié a GYES/GYED kozben 40
Onkéntes nyugdijpénztar 39
Tavmunka, home office 39

Amikor a munkaltatéi minta alapjan vonunk le kovetkeztetéseket egy adott jelenség-
gel kapcsolatban, nem tudjuk még automatikusan, hogy ez az egyénekre, munkavilla-
l6kra vetitve hogyan hat. Szerencsés helyzetben vagyunk, mert az Egyenlé Banasmod
Hato6sag (EBH) és az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutatokozpont Szociolégiai Intézete
2013-ban egy orszagosan reprezentativ kutatast készitett a diszkriminaciéval kapcso-
latban, és annak egyik kérdésblokkja a munkahelyi csaladbarat intézkedéseket kérdez-
te végig. A csaladbarat intézkedések listaja rovidebb az EBH-s kutatasban az mtd ku-
tatashoz képest, ezért a kovetkez6kben csak azokat az elemeket mutatjuk be, amelyek
mindkét kutatasban szerepeltek, és igy dssze lehet 6ket hasonlitani. Ezaltal lehetdség
nyilik arra, hogy a munkavallalok fel6l értelmezziik a munkaltatoi adatokat.

Két gyakorlatot leszamitva (a napkozbeni gyermekellatas biztositdsa (bolcséde,
6voda), valamint a csaladon beliili munkamegosztas sztonzése férfiak és nék kozott)
az Osszes csaladbarat intézkedés el6forduldsi gyakorisdga alacsonyabb a reprezentativ
munkavallal6i mintan az mtd munkaltatéi mintdjadhoz képest, mégpedig atlagosan an-
nak 70 szazaléka.

A reprezentativ munkavallaléi mintaban is az mtd munkaltatéi listajahoz hason-
l6ak a legtipikusabb és leggyakoribb intézkedések: ujrafoglalkoztatds GYES/GYED
utan (44 szazalék), iskolakezdési tamogatas (39 szazalék), részmunkaidd (34 szazalék),
rugalmas munkaidé (33 szdzalék), siirgdsségi/csaladi helyzetekre alkalmazott tavollét
(27 szazalék), valamint csalddi és gyereknapok (19 szazalék). Az alacsonyabb el6fordu-
lasi aranyok egyértelmten jelzik, hogy az mtd munkaltatéi minta adatai atlagosan jobb
elterjedtségre engednek kovetkeztetni az egyes gyakorlatokkal, intézkedésekkel kap-
csolatban, mint amelyet a munkavallalok orszagosan megtapasztalnak. A kiillonbségek
legerételjesebben megfigyelheték a gyermekbarat iroda (vagy munkahelyi csaladi szo-
ba), illetve a tivmunka és home office esetén. Mig a szervezetek kozel kétotode (39 sza-
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zaléka) jelezte, hogy biztosit tivmunka vagy home-office lehetdséget, addig a munka-
vallal6i mintdban csak a megkérdezettek 7 szdzaléka jelezte, hogy van erre lehetdsége.
Hasonléképpen: mig a vallalati mintdban 6 szdzalékos sullyal szerepelt a gyermekbarat
iroda, a munkavallaléknak csak 1 szazaléka dolgozott ilyen kériilmények kozott.

Masfeldl pozitivabb képet kapunk a munkahelyek részvételérdl a gyermekella-
tasban, ha a munkavallalok feldl kozelitiink. Az EBH mintdjaban a megkérdezettek
8 szazaléka jelezte, hogy munkahelye biztositja gyermeke napkozbeni ellatasat, mig a
munkaltatéi mintdban ennek az ardnynak a felét talaltuk, vagyis 4 szazalékot. Mivel
tipikusan a nagyvallalatok foglalkoznak a gyermekintézményi ellatas kérdésével, ezért
orszagos szinten a munkavallalok fel6l kozelitve a vartnal jobb eredményeket kapunk.
Természetesen abszoldt értelemben nem pozitiv a helyzet igy sem, hiszen a munka-
vallaloknak még a tizedét sem tdmogatja munkaltatéjuk kisgyermekeik napkozbeni
elhelyezésében.

A masik olyan csaladbarat intézkedés, ahol a munkavallaléi adatok feldl kozelitve
pozitivabb képet kapunk, az a csaladon beliili munkamegosztas 6sztonzése férfiak és
nok kozott. A munkavallalok kozel egytizede jelezte, hogy ezzel foglalkozik munka-
helye, mig a munkaltatéi mintaban csak a szervezetek 5 szazaléka vélekedett ugyanigy.
Erdekes modon a masik kérdés, amely az apak csalddon beliili munkamegosztdsban
vald részvételével foglalkozik, nevezetesen, hogy a munkaltaténal olyan vallalati kul-
tura van, amelyben elfogadott az apai feladatok ellatasa, éppen az ellenkezd tendenciat
mutatja. Ebben az esetben a munkavallalok 9 szazaléka értett azzal egyet, hogy az 6
munkaltatéjanal ilyen kultira lenne, mig a szervezetek 16 szazaléka mindsitette magat
ilyennek. (Lasd a 6. tablazatot!)

6. tablazat: A csaladbarat intézkedések el&fordulasi gyakorisaga
az mtd 2012-es munkaltatoi és az EBH 2013-as reprezentativ munkavallaléi mintaja (%)

mtd - 2012 EBH - 2013 EBH/mtd
munkaltatoi munkavallaléi minta
minta - el6fordu- | - el6fordulasi arany

lasi arany (%) a jelenleg foglalkozta-
tottak korében (%)

Ujrafoglalkoztatas GYES/GYED utan 66 44 0,66
Iskolakezdési tdmogatas 47 39 0,83
Részmunkaidé 58 34 0,59
Rugalmas munkaid8 60 33 0,56
Slirg8sségi/csaladi helyzetekre alkalmazott tavollét 29 27 0,92
Hosszabb fizetés nélkiili szabadsag 35 19 0,56
Csaladi / gyereknapok 40 19 0,48
Nem kotelezd tuldraztatas 22 18 0,81
Extra szabadsag gyermeknevelésre 24 18 0,77

Vallalati csaladi tdultetés 14 12 0,82
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mtd - 2012 EBH - 2013 EBH/mtd
munkaltatéi munkavallaléi minta
minta - el6fordu- = - el6forduldsi arany
lasi arany (%) a jelenleg foglalkozta-

tottak korében (%)

A csaladon belili munkamegosztas 6sztonzése

férfiak és nSk koézott 5 9 2,02

Olyan vallalati kultdra kialakitasa, amelyben elfoga- 6 o
dott az apai feladatok ellatasa (pl. GYES/GYED) 9 59

Napkozben gyermekellatas biztositasa

(bdlcséde, 6voda) 4 8 1,98
Tavmunka, home office 39 7 0,17
Kismama m{szak 5 4 0,69
\C/Eé)]learl?seakellétés koltségének részleges/teljes at- 8 4 0,46
Csaladi /munka-maganélet tanacsadas 8 3 0,33
Munkahelyi csaladi szoba (gyermekbarat iroda) 6 1 0,08
Céges gyermekszallitas o 1 0,00

A csaladbarat politika és kultura integraltsaga a szervezetben

A deklaracié szintjén a vélaszadd szervezetek dontd tobbsége legitim és elfogadhatd
elvarasnak tartja a munkavallalok részérél a munka-maganélet egyensulyat: a szerve-
zetek 95,4 szazaléka pozitiv valaszt adott a munka-maganélet egyensulyaval kapcso-
latos munkavallaloi elvarasok legitimitasat firtatd kérdéstinkre. Ugyanakkor a pontos
munkavallaléi igények felmérése a munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatban mar
korantsem olyan széles korben elterjedt gyakorlat a szervezetek korében: a szervezetek
kevesebb mint fele (45,1 szazaléka) tett 1épéseket a munkavallaléi igények feltérképe-
zésére. Még szlikebb azon szervezetek csoportja, amelyek nemcsak, hogy legitimnek
tartjak a munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos munkavallaléi elvarasokat, il-
letve felmérték az ezzel kapcsolatos munkavillaloi igényeket, de a csaladbarat intézke-
dések célcsoportjainak meghatarozasanal valés munkavallaldi igénybdl indulnanak ki.
Csupan a vizsgalt szervezetek kozel negyede (22,7 szazaléka) tett [épéseket a felé, hogy
csaladbarat politikdjuk célcsoportjainak meghatérozasanal valos, elézetesen felmért
munkavallaléi igényekre tamaszkodjanak.

A kutatds soran megvizsgaltuk, hogy a szervezetek mely munkavallal6i csoportokat
célozzak meg a csaladbarat vagy munka-maganélet egyensulyat javito intézkedések ki-
valasztasanal. A szervezetek tipikusan vagy a kisgyermekes anydkat (55 szazalék) vagy
a munkavdllalokat dltaldban tekintik célcsoportjaiknak (48 szazalék). Az elsé esetében
inkabb egy szlikebben értelmezett csalddbardt értelmezés érhet6 tetten, mig a masodik
esetben inkabb a mindenkire kiterjed6 munka-magdanélet egyensiilya megkozelitést al-
kalmazzak a szervezetek. Ez a két megkozelités a hasznalatos elnevezésben is megmu-
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tatkozik. Azok a szervezetek, amelyek elsésorban a kisgyermekesekre koncentralnak,
inkabb a ,,csalddbardt munkahely”, mig azok a szervezetek, amelyek komplexen min-
den munkavallal6 munka-maganélet egyensulyat kivanjak javitani altaldban a ,,mun-
ka-magdnélet egyensiilydt” célzé intézkedésekre szoktak hivatkozni. Az apak csaladon
beliili munkamegosztasban valé részvételével kapcsolatos korabbi adatokkal harmoni-
zal az az eredmény is, hogy a munkaltatoknak csak az egyotode fordit figyelmet arra,
hogy az apak is célcsoportként legyenek szamon tartva, valamint hogy szamukra is
elérhetd, a munka-maganélet egyensulyat javito intézkedéseket fogalmazzanak meg.

60
50
40
30
20
10 I I I
o -
& S D
9 ) Q )
7’@\ \‘7‘,0 & P ‘;,o o8& v ‘?52 ) Q x\’
o & & & &N & ;% >
@ DN > > AP o) ¥ S qﬁo
& & Y By S A
& & P T ¢S N
& @ & W S &
7 2 Y o
NS N &0 Y
S & 3 o o ¢
z}& & ‘\g"k 43‘} o)
of o o W &
) [
o7 o
% [
e A2
&
4‘0
oo
<&

13. abra: A csaladbarat, munka-maganélet egyensulyat javitd
intézkedések célcsoportjainak el6fordulasi gyakorisaga (szazalék)

A csaladbarat politika szervezeti beagyazottsaganak mértékét mutathatja, vajon el6-
fordul-e, hogy a munkavallalok nem veszik igénybe a munka-maganélet egyensulyat
javitani hivatott intézkedéseket. A kutatds eredményei alapjan megallapithatjuk, hogy
minden 6todik szervezetnél (21,5 szazalék) talalkoztak mar ezzel a problémaval. Meg-
kérdeztiik a valaszadoktol azt is, hogy véleményiik szerint mi lehet az oka, ha a munka-
vallalok nagyobb szamban nem veszik igénybe a munka-maganélet egyensulyit javita-
ni hivatott intézkedéseket. A leggyakrabban el6fordulé indokok kozott szerepelt, hogy
a munkavallalok nem engedhetik meg maguknak, hogy kevesebbet keressenek, illetve
nincsenek tisztaban azzal, hogy milyen lehetdségek allnak rendelkezésiikre, ami dssze-
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fiigg a csaladbarét politika kommunikacidjaval és formalizaltsagaval. Ritkabban emli-
tették indokként a szervezetek, hogy a munkaviéllalok félnek, hogy negativan befolya-
solhatja a karrierjiiket, vagy hogy a kozvetlen fénokok nem tamogatjak, illetve hogy
helytelen munkavallaléi igényfelmérés alapjan alakitottdk ki az intézkedést. Masfeldl,
jelezniink kell, hogy a monitorozas hidnya miatt a munkaltatok altal jelzett okok nem
feltétlentil egyeznek a munkavallalok altal észlelt okokkal és érdemes volna a szer-
vezeteknek részletesebb helyzetfeltarast végezniiik, hogy a kiilonb6zé munkavallaléi
csoportok a rendelkezésre 4ll6 lehetdségekbdl, mely csaladbarat intézkedéseket veszik
igénybe, milyen ardanyban, miért és miért nem. (Lasd a 7. tablazatot!)

7. tblazat: A munkaltatok altal emlitett indokok eléfordulasi aranya arrdl,
hogy a munkavallalék miért nem veszik igénybe a munka-maganélet egyensulyat
javitani hivatott intézkedéseket (szazalék)

El6fordulasi
arany (%)

Nem engedhetik meg maguknak, hogy kevesebbet keressenek 9,8
Nincsenek] t-i-sztéban a munkavallalék azzal, hogy milyen lehet&ségek allnak 85
rendelkezésiikre ’

Félnek, hogy negativan befolyasolhatja a karrierjiket 5,2
,Tuléras” kultdrdju szervezet 4,6
A kozvetlen f6nokok nem tdamogatjak 3,9
Helytelen munkavallaléi igényfelmérés 13

A kutatas 6rvendetes eredménye volt, hogy a valaszadd szervezetek haromnegyede
ugy nyilatkozott, hogy nem befolyasolhatja negativan az egyén karrierjét, ha valaki
igénybe veszi a csaladbarat intézkedéseket. A teljes mintdban csupdn a szervezetek
2 szazaléka nyilatkozott gy, hogy igenis lehet negativ kovetkezmény. Ugyanakkor
érdemes felhivni arra a figyelmet, hogy a munkaltatok kozel negyede (23 szazaléka)
informdcidhianydban nem tudta megmondani, hogy a konkrét esetekben lehet-e a
részmunkaidoének, vagy fizetési szabadsagnak, vagy mads intézkedés alkalmazasanak
hosszabb tavon negativ kovetkezménye. Tehat mindenképpen érdemes volna ezt a kér-
dést is a késébbiekben a szervezeteknek monitorozniuk.

Kiegészit6 informacidval szolgal az adatok értelmezésénél, hogy a Top 10 Sokszint
és csaladbarat szervezetek nyerteseinél kiillon munkavéllaléi mintét is felvettiink és a
kérdések egy részét a munkavallaloktol is megkérdeztiik. Figyelemremélté eredmény,
hogy szignifikdnsan magasabb a Top 10 munkavallal6indl azoknak az aranya, akik agy
vélik, hogy negativan befolydsolhatja a karrierjiiket, amennyiben bizonyos csaladba-
rat intézkedéseket igényelnek. A legjobb munkahelyeken dolgozé munkavallaloknak
az egytizede nyilatkozott gy, hogy lehet negativ kovetkezménye hosszabb tavon, ha
kérik, hogy igénybe vehessenek olyan intézkedéseket mint a részmunkaidd, otthoni
munkavégzés, stb. Tehat ez az arany 6tszorose (!) a munkaltatoéi véleménynek. Ebbol
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arra lehet kovetkeztetni, hogy amennyiben nem a legjobb gyakorlatot képviselé6 Top
10 munkavallalokat kérdeztiik volna meg, akkor valdszintsithetéen ez a kiilonbség
a munkaltatéi és munkavallal6i vélemények kozott még nagyobb lett volna. (Lasd a
14. abrat!)

90

90 76
8o
70
60
Igen
50 Nem
Nem tudom
40
23
30
10
20
2 o
10
o
Munkaltaték Munkavallalék TOP 10

14. abra: Befolyasolhatja-e negativan az egyén karrierjét, ha valaki igénybe veszi
a csaladbarat/munka-maganélet egyensulyat javitd intézkedéseket a munkaltatoi
és Top 10 munkavallaléi mintaban. (szazalék)

A csaladbarat politika formalizaltsaga

A mintaban szerepl6 szervezetek donté tobbsége (81 szazaléka) nem rendelkezik nyil-
vanosan elérhetd leirdssal a sajat csalddbarat politikdjarol. Ugyanakkor az, hogy a szer-
vezetek, rendelkeznek irasos dokumentummal a csaladbarat politika intézkedéseirdl,
még nem feltétleniil jelenti, hogy azt egységesen kommunikaljak a munkavallaloknak,
vagy akar, hogy egységesen alkalmazndk az irasban rogzitett intézkedéseket a kiilon-
b6z6 munkavallalok esetén. Csupan a szervezetek 7,9 szazaléka nyilatkozott agy, hogy
valoban formalisan alkalmazott csaladbarat politikaval rendelkeznek. A szervezetek
tovabbi két6tode kombindlja a formalis és informalis megkozelitést a csaladbarat po-
litikdjanak alkalmazasanal. A leggyakoribb azonban az, hogy a szervezetek informa-
lisan dontenek az ad hoc moédon jelentkezé munkavallaléi igényekrol. A szervezetek
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tobb mint felénél tehat ez a fajta informalitds jellemzd a meglévé intézkedések gyakor-
lati alkalmazdsanal, ami azért jelent problémat a munkavallalok oldalardl nézve, mert
a rendszer kiszamithatatlan és a munkavallalok kozott az adott dontéshozok attittidjei-
nek fliiggvényében kiilonbségeket eredményezhet ugyanazon szervezeten beliil. (Lasd
8. tablazatot!)

8. tablazat: A szervezetek megoszlasa a csaladbarat politikajuk
formalizaltsaga szerint (szazalék)

Szazalék
Formalis vallalati politika 6
(irdsban lefektetett, munkavallalok felé egységesen kommunikalt) 7
Informalis vallalati politika .
(Ad hoc médon jelentkezd egyedi kérések mérlegelése) 5.9
A formalis és informalis vallalati politika kombinaciéja 40,5
Osszesen 100%

Megkérdeztiik azt is, hogy dltalaban véve milyen a szervezet hozzaallasa a csalad-
barat innovacidkhoz. Kideriilt, hogy a mintaban szerepld szervezetek tobb mint fele
(57 szazaléka) hajlandé megtanulni Gj mikodési mdédokat annak érdekében, hogy a
munka-maganélet egyensulyat a munkavallalok jobban megvalésithassak. A szerve-
zetek egyharmadanadl inkabb ugy volt jellemezhetd a hozzaallas, hogy van néhany uj
intézkedés, amely eldsegiti a munka-maganélet egyensulyat, de alapjaban a szervezet
a hagyomanyos médon miikodik. Végezetiil pozitiv tendenciat mutat a kutatasnak az
az eredménye, mely szerint csak a szervezetek 6 szazalékaban tekinthet6k kifejezetten
nem kivdnatosnak a munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos kérések. Ugyanak-
kor fel kell hivhunk a figyelmet arra is, hogy ezek az eredmények a munkaltatoi oldal
véleményét titkrozik, és valoszintileg negativabb eredményt kapnank egy reprezentativ
munkavallal6i minta megkérdezésekor. A Top 10 munkavallaléi és munkaaltatéi min-
tajanak 0sszehasonlitasa is ezt a feltételezést erdsiti, mert lathato, hogy a munkavalla-
16k 40,4 szazaléka mindsitette szervezetét gy, hogy ,van néhany 4j intézkedés, amely
el6segiti a munka-maganélet egyensulyat, de alapjaiban a szervezet a hagyomanyos
moddon mikodik’, mig ugyanazon szervezetek menedzsmentje csupan 20 szazalékban
mindsitette igy szervezetét. Ezzel szemben a menedzsment szignifikansan nagyobb
aranyban valasztotta ,a szervezet hajlandé megtanulni 4j miikodési modokat annak
érdekében, hogy a munka-maganélet egyensulyat a munkavallalok jobban megvalo-
sithassak” tipust sajat szervezetének mindsitésére. (Lasd a 9. tablazatot!)
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9. tablazat: Csaladbarat politika szervezeti elfogadottsaga szerinti
megoszlas (szazalék)

mtd teljes Top 10 Top 10
munkaltatdi munkaltaték munkavallalok
minta
A munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos kéré-
8 34 Y P 6,0 10,0 9,0

sek nem kivanatosak a szervezetben.

Van néhany (] intézkedés, amely elésegiti a mun-
ka-maganélet egyensulyat, de alapjaiban a szervezet 33,8 20,0 40,4
a hagyomanyos médon miikodik.

A szervezet hajlandé megtanulni Gj m(ikodési mdédokat
annak érdekében, hogy a munka-maganélet egyensu- 57,0 70,0 50,6
lyat a munkavallalék jobban megvaldsithassak.

Egyéb 3,3 0,0 0,0
Osszesen 100 100 100
N=153 N=10 N=759

Vezet6k szerepe a csaladbarat munkahely megvaldsitasaban

A kutatas fontos kérdése volt az is, kitdl fiigg a szervezeten beliil, hogy a munkaval-
lal6 szamara elérhetévé valnak-e az elvben létezd gyakorlatok. Donté tobbségében a
szervezeteknél vezetdi dontést igényel a munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos
kezdeményezés igénybe vétele. Vagy a kozvetlen felettes (26,9 szazalék), vagy a vezér-
igazgato (26,9 szazalék) vagy a HR vezet6 (6,9 szazalék) dontési kompetencidja lesz az
engedélyezés. Csupan a szervezetek negyedében (23,1 szazalék) jarnak automatikusan
az intézkedések abban az esetben is, ha az igénylé megfelel a hivatalosan lefektetett
kritériumoknak. A Top 10 Sokszin{ és Csaladbarat Szervezeteknél szignifikansan ma-
gasabb azon szervezetek aranya, amelyeknél automatikusan jarnak a csaladbarat intéz-
kedések abban az esetben, ha valaki megfelel a hivatalosan rogzitett kritériumoknak.
A munkavallalok szempontjabol nézve ez kiszamithatobba teszi a rendszert, és a csa-
ladbarat intézkedésekkel kapcsolatos munkavallaldi kérések kevésbé lesznek a vezetok
egyedi dontéseinek fiiggvényei. (Lasd a 10. tablazatot!)
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10. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy ki donthet
a csaladbarat intézkedések igénybevételérdl (szazalék)

mtd teljes

. 26 Top 10
munkaltatoi , ”p
X Sokszinl Szervezet
minta
Automatikusan jarnak, ha valaki megfelel a hivatalosan rogzitett
. 23,1 40,0
kritériumoknak
Kozépvezetd, kozvetlen felettes 26,9 50,0
HR vezetd 6,9 0,0
Vezérigazgatd 26,9 0,0
Egyéb, éspedig: 16,2 10,0
100 100
Osszesen N=153 N=10

A kozvetlen felettes fontos dontési kompetencidja miatt arra is rakérdeztiink, hogy az
6 hozzaallasukat mi jellemzi. A valaszado szervezetek kétotode (41,4 szazaléka) ugy
nyilatkozott, hogy a kozépvezetdk és a kozvetlen felettesek csak részleges tudassal ren-
delkeznek a témardl, amely egy képzési sziikséglet korvonalazodasit is jelenti a jovore
nézvést. Szintén a szervezetek kozel kétotode (38,3 szazalék) nyilatkozott ugy, hogy a
vezetOk kifejezetten tdmogatdan allnak hozza az ilyen jellegli munkavillaldi igények-
hez. Masfeldl a szervezetek tobb mint egytizedének képviseldje nyilatkozott gy, hogy
a kozépvezetdket nem érdekli a beosztottjaik munka-magdnélet egyensulya vagy ellen-
allnak az ilyen tipust igényeknek. A Top 10 Sokszinii Szervezeteknél szignifikans kii-
16nbség, hogy a kozvetlen felettesek és kozépvezetdk sokkal nagyobb aranyban tamo-
gatjak a beosztottak munka-maganélet egyensulyanak javitasat. Masfel6l, a dijnyertes
szervezetek kozel kétharmadéban pozitivan allnak hozza a vezeték a beosztottak mun-
ka-maganéletének egyensulydhoz. A Top 10 dijnyertes szervezetek egyharmadanal is
regisztralhato volt az a probléma, hogy a kdzépvezetdk részleges tudassal rendelkeznek
a kérdésrol, de az érdektelenségrdl vagy vezet6i ellenallasrol mar nem beszélhetiink az
esetiikben. (Lasd a 11. tablazatot!)
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11. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy mi jellemzi leginkabb a kozvetlen
felettes/kozépvezetSk hozzaallasat a csaladbarat/munka-maganélet egyensulyat javitd
intézkedések gyakorlati miikodtetésével kapcsolatban (szazalék)

mtd teljes Top 10 Sokszini
munkaltatéi minta Szervezet

Kifejezetten tamogatjak 383 60,0
Részleges tudassal rendelkeznek 41,4 30,0
Nem érdekli ket 12,5 0,0
Ellenéllnak 1,6 0,0
Egyéb, éspedig: 6,3 10,0
Gsszesen 100,0 100,0

N=153 N=10

Feltételezhetéen a kozépvezetok hozzaallasa a beosztottak munka-magéanélet egyen-
stlyaval kapcsolatban tobb tényez6tdl is fligg. Befolyasolhatja a vezet6i attitidoket a
szervezeti kultura, a csaladbarat politika szervezeti beagyazottsaga, de fiigghet attol is,
hogy a vezet6k kaptak-e képzést errdl a szervezeti politikardl, hogy értékelik-e a veze-
t6i teljesitményiiket ebbdl a szempontbol, vagy elismerik nyilvanosan az ezzel kapcso-
latos pozitiv teljesitményt. A kovetkezéekben ezt a kérdést vizsgaljuk meg kozelebbrol.

A kutatds adatai azt mutatjak, hogy a szervezetek dont6 tobbsége (82,8 szazaléka)
nem képezi a vezetdit a csaladbarat politikarol vagy a munkavallalék munka-magan-
élet egyensulyanak kérdéseir6l. Ebbél a szempontbdl a Top 10 dijazott sem mutatott
szignifikansan mas gyakorlatot, tobb mint haromnegyediik (77,8 szdzalék) szintén
nem nyujtott képzést ezen a teriileten. Hasonld trendeket tapasztalunk a teljesitmény-
értékelés esetében is, a szervezetek négyotode (82,8 szazaléka) nem értékeli vezetdinek
a teljesitményét ebbdl a szempontbdl. Masfel6l azonban a csaladbarat politika gya-
korlati megvaldsitasat tekintve a vezetdi teljesitmények szervezeten beliil ismertek és
informélisan elismertek. Erdekes médon a vizsgalt hirom tényezé mentén egyikben
sem mutattak szignifikdnsan eltéré trendet a Top 10 dijazott szervezetek. Ez egyben
ramutat arra a problémara is, hogy elméletben akar a legjobb csaladbarat politikat is ki
lehet alakitani, azonban a megvaldsitds a vezetdi rétegen mulik, és ha a HR-esek nem
foglalkoznak azzal a folyamattal, mely soran a gyakorlatban megvaldsulnak a HR poli-
tikak, akkor az egész rendszer, ez esetben a csaladbarat politikak hatékonysaga kérdo-
jelezédik meg. (Lasd a 12-14. tablazatot!)
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12. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy képezték-e szervezeti szinten
a kozvetlen feletteseket/kdzépvezetSket a munka-maganélet egyensulyat javito
intézkedések gyakorlati mlikodtetésével kapcsolatban (szazalék)

mtd teljes munkaltatoi Top 10 Sokszin(i
minta Szervezet
Igen, volt vezetGi képzés 17,2 22,2
Nem 82,8 77,8
Bsszesen 100,0 100,0
N=153 N=9

13. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy teljesitményértékelés
soran értékelik-e a kozvetlen feletteseket/kdzépvezetSket a munka-maganélet
egyensulyat javitd intézkedések bevezetése tekintetében (szazalék)

mtd teljes munkaltatéi Top 10 Sokszin(i
minta Szervezet
Igen, volt vezetGi képzés 17,2 22,2
Nem 82,8 77,8
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=9

14. tablazat: A szervezetek megoszlasa aszerint, hogy ismertek-e a szervezeten beliil
azok a kozvetlen felettesek/kozépvezeték, akik felvallaljak, és a tobbletteher ellenére
pozitivan kezelik a beosztottak munka-maganélet sziikségleteit (szazalék)

mtd teljes munkaltatdi Top 10 Sokszin(i
minta Szervezet
Igen 633 55,6
Nem 36,7 44,4
Osszesen 100,0 100,0
N=153 N=9
A Csaladbarat Index

A csaladbarat intézkedések szinvonaldnak értékelésére a kutatds sordn egy tgyneve-
zett Csalddbardt Indexet hoztunk létre. Az index két {6 teriiletbdl all, amelyek egyen-
16 sullyal szerepelnek: a csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége a
szervezetben, valamint a csaladbarat politika és kultira szervezeti beagyazottsaga. Ez
utdbbi teriiletet tovabbi harom részteriiletre osztottuk az aldbbiak szerint:
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1) A csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége a szervezetben 50
2) A csaladbarat politika és kultura szervezeti beagyazottsaga 50
Ebbdl:

a) A csaladbarat politika és kulttra integraltsaga a szervezetben 30
b) A csaladbarat politika formalizaltsaga 10
c) Vezetdk szerepe a csaladbarat munkahely megvalésitasaban 10
Osszes pontszam 100

A minden szervezetre kiszamolt Csalddbardt Index legkisebb értéke 0, a legmagasabb
pontszam pedig 79 volt a 100 pontos skaldn. A minta egészére jellemzé atlagérték
32 pont volt. Tehat a szervezetek atlagosan az elérheté pontszam kozel egyharmadat
érik el. A mintaban szereplé szervezetek kozel fele (47 szazaléka) az atlagérték alatti
pontszamot ért el a Csaladbardt Indexen. Csak a szervezetek egytizede (12 szazaléka)
ért el 50 pontot meghalad6 eredményt. (Lasd 15. tablazatot!)

15. tablazat: A szervezetek megoszlasa a Csaladbarat Index pontértékei szerint

Szazalék Kumulativ szazalék
1-10 11,8 11,8
1 - 20 12,4 24,2
21-30 18,9 43,1
31 - 40 28,8 71,9
41-50 16,3 88,2
51 - 60 72 95,4
61-70 3,9 993
71 - 80 0,7 100,0
) 100
Osszesen N=153

Ha kozelebbrél megvizsgaljuk a Csaladbarat Indexet, akkor lathatjuk, hogy 2012-ben a
szervezetek atlagosan a csaladbarat politika és kultura szervezeti beagyazottsaga tekin-
tetében nyujtottak magasabb teljesitményt. Ezzel szemben a csaladbarat kezdeménye-
zések és intézkedések szervezeti elterjedtsége atlagosan alacsonyabb értéket mutatott.

A csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége a szervezetben 11/50

A csaladbarat politika és kulttira szervezeti beagyazottsaga 21/50
Ebb&l:

A csaladbarat politika és kultira integraltsaga a szervezetben 14/30

A csaladbarat politika formalizaltsaga 3/10

Vezet&k szerepe a csaladbarat munkahely megvalésitasaban 4/10

Atlagos pontszam 32/100

A kovetkezékben a szervezet mérete, magyar és kiilfoldi tulajdona és tipusa mentén
vizsgaljuk meg a Csaladbarat Index atlagos értékeit.



A Csaladbarat index 129

A Csaladbarat Index és a szervezet mérete

Az adatok azt mutatjak, hogy szignifikdns kiilonbség van a véllalati csaladbarat politika
teljesitményében és szinvonaldban a szervezetek mérete szerint. Az aldbbi tdblazat egy-
értelmiien bemutatja, hogy a szervezet méretének novekedésével egyenes aranyosan no-
vekszik a Csaladbarat Index atlagos pontszdma is. Minél nagyobbak a szervezetek, annél
nagyobb a valészintsége, hogy az index magasabb pontszamot mutat. Mig a Csaladbarat
Index atlagos pontszama a kisméretl szervezeteknél 25, a kozepes méretiieknél 31, a
nagyméret(i szervezeteknél az atlag eléri a 40 pontot. (Lasd a 16. tablazatot!)

16. tablazat: A Csaladbarat Index atlagos értéke
a szervezet mérete szerint

Atlag
Kisméret(i szervezetek 2
(0 - 49 f6)
Kozepes méret(i szervezetek
7 31
(50 - 500 f8)
Nagyméretli szervezetek o
(so0 f6 felett) 4
32
Osszesen N=153

A Csaladbarat Index és a szervezet tulajdonosanak magyar,

illetve kiilfoldi illetdsége és tipusa

Legjobb eredményt a Csaladbarat Index atlagos eredménye alapjan a mintaban szerep-
16 4llami/6nkormanyzati véllalatok és koltségvetési szervek érték el, atlagosan 40 pont-
tal. A leggyengébb atlagos eredményt a magyar maganvallalatok érték el (24 pont).
A vegyes és kiilfoldi tulajdont magancégek az allami szektornal ugyan alacsonyabb
atlagos értéket értek el, de a Csaladbarat Index orszagos atlaganal mindkét esetben
jobban teljesitettek (37 pont) (Lasd a 17. tablazatot!)

17. tablazat: A Csaladbarat Index atlagos értéke a tulajdon jellege
és magyar, kiilféldi tulajdona szerint

Atlag

Magyar 28
Ebbdl:

Magyar civilszervezetek 29
Allami/énkormanyzati vallalat és koltségvetési szerv 40
Magyar maganvallalatok 24
Vegyes 37
Kulfoldi 37
.. 32
Osszesen N=153
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Kivancsiak voltunk arra is, hogy a Csaladbarat Index két f6 dimenzidja mentén a val-
lalatok kiilonbo6zé tipusai differencialédnak-e, és ha igen, miképpen. Az alabbiakban
lathatd, hogy az allami, a vegyes vagy kiilfoldi tulajdonu szervezetek atlagosan két-
szeres teljesitményt nyujtanak a magyar maganvillalatok és civilszervezetekhez képest
a csaladbarat kezdeményezések és intézkedések elterjedtsége tekintetében. A csalad-
barat politika és kultdra beagyazottsagat tekintve kisebb kiilonbségeket talaltunk a
szervezettipusok kozott, de hasonléan élenjartak az allami/6nkormdnyzati vallalatok
és koltségvetési szervek, valamint a vegyes vagy kiilfoldi tulajdonu szervezetek. (Lasd
a 15. abrat!) Ezek az eredmények aldtamasztjak azt az ismert — f6képpen néi — mun-
kavallaldi stratégiat, hogy az alacsonyabb jovedelem ellenére az allami szektorban val-
lalnak munkat annak érdekében, hogy jobban megtalaljak a munka és csalad ossze-
egyeztetésének lehetdségét.
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15. abra: A Csaladbarat Index 2 dimenzidjanak atlagos pontértéke
a szervezetek tipusa szerint

Benchmark eredmények

A csalddbarét Index alapjan meghataroztuk, hogy melyek azok a szervezetek, amelyek
atlag felettiek, illetve a felsé 20 szdzalékban vannak, valamint amelyek a tiz legjobb kozé
tartoznak a csaladbarat politika és munka-maganélet egyensulyat eldsegitd intézkedé-
seik és szervezeti kultara alapjan. Ezeket a Top 10 kategoridjanak neveztiik el.
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Az alabbi tablazat részletesen bemutatja, hogy mekkora pontszammal lehet beke-
riilni az atlag felettiek, a felsé 20 szazalék csoportjaba, illetve a csaladbarat politika
terén a 10 legjobban teljesitd szervezet kozé, valamint, hogy a csaladbarat Index két f6
dimenzidja terén milyen teljesitményt mutattak a vallalatok.

18. tablazat: A Csaladbarat Index pontszama dimenziénként
és benchmark kategéria szerint

Szervezet tipusa = A csaladbarat Csaladbarat ebbdl: Csaladbarat Index
kezdemé- politika és kul- atlaga, minimuma
I”Y?ste!‘ I bezjlgya- Integralt- | Formali- = Vezet8k €5 maximuma
elterjedtsége zottsaga ség Zltsig szerepe

44

Atlag felettiek 16 28 19 4 5 (min. 32— max. 79)
23 32 22 5 5 >

Fels6 20 szazalék (min. 44— max. 79)
65

Top 10 o 38 26 7 5 (min. 59 — max. 79)
Osszesen 1 21 14 3 4 32

Osszesitve, a kiilonbozé benchmark kategériak kozott 10-12 pontos kiilénbség van. Az
index két f6 dimenzidja koziil a csaladbarat politika és kultura bedgyazottsaga mind-
egyik benchmark kategériaban magasabb értéket mutat, de ahogy haladunk a Top 10
kategoria felé a két dimenzié kozotti eltérés relative csokken. A Csaladbarat Index két
f6 dimenzidjan beliil az atlaghoz képest a legjobb Top 10 kategériahoz tartozé szerve-
zetek két és félszeres pontszamot értek el a csaladbarat kezdeményezések elterjedtsége
dimenzidban és kozel kétszerest a csaladbarat politika és kultira bedgyazottsaga te-
kintetében. Tehat jelentésen szorédnak a szervezeti teljesitmények mindkét dimenzio-
ban. A benchmark adatok érdekessége: ravilagitanak arra, hogy a csaladbarat politika
formalizéltsaga fokozatosan novekszik az atlagtol a Top 10 kategoria felé haladva, de a
csaladbarat politika menedzsmentje szempontjabdl a ,,gyenge lancszem” egyértelmu-
en a vezetSk megfeleld felkészitése, képzése, 6sztonzése és értékelése a csaladbarat
politika megvalésitasaval kapcsolatban, még a j6 gyakorlatot képvisel6 szervezetek-
nél is. (Lasd a 16. abrat!)
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16. abra: A Csaladbarat Index pontszama dimenziénként és benchmark kategédria szerint

A csaladbarat munkahely és a tarsadalmi befogadas osszefiiggései

A kovetkezékben annak jarunk utdna, hogy a csalddbarat véllalati gyakorlatok szin-
vonala hogyan fiigg 0ssze a diszkriminacié-mentes szervezeti mikodéssel, a munka-
helyi esélyegyenléséggel, kiillonosképpen a néi esélyegyenléséggel, illetve az altalanos
sokszinliség menedzsment szinvonaldval. Arra a kérdésre keressiik a valaszt, hogy
vajon a ,csaladbaratnak” mindsithetd szervezetek valoban tarsadalmilag befogadéb-
bak-e, koritkben valéban alacsonyabb ardnyban fordul-e elé a diszkriminacid, jobb
eredményt érnek-e el a néi esélyegyenléségben, illetve altalaban véve sokszintibbek-e,
jobban menedzselik a munkahelyi sokszintiséget vagy sem. A csaladbarat munkahely
és a diszkriminacio6 osszefiiggéseit az Egyenlé Banasmod Hatdsag és az MTA Tarsada-
lomtudomanyi Kézpont Szocioldgiai Intézetének 2013-as reprezentativ lakossagi fel-
mérése alapjan fogom megvizsgalni. A néi esélyegyenldség és altalanos sokszintiség
menedzsment kérdését az mtd 2012-es munkaéltatdi mintdja alapjan.

Diszkriminacio-mentesség a csaladbarat munkahelyeken

Az EBH (Neményi et al., 2013) reprezentativ mintdjaban a jelenleg foglalkoztatottak-
tol megkérdeztiik egy 20 elemes lista alapjan, hogy a jelenlegi munkahelyiikon ren-
delkezésre allnak-e az adott csaladbarat gyakorlatok, szolgaltatasok. (Ezeket a mun-
kavallalok éltal emlitett csaladbarat gyakorlatokat a tanulmény korabbi részében mar
ismertettem.) A mintdban a megkérdezettek munkahelyén atlagosan 3 csaladbarat in-
tézkedés volt jelen. A jelenlegi elemzéshez csaladbaratnak mindsitettiik azokat a mun-
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kahelyeket, ahol az atlagnal tobb, vagyis legalabb négy intézkedésrdl szamoltak be a
megkérdezettek. A tablazatban két diszkrimindcids véaltozdt hasonlitunk Ossze: egy-
részt, hogy a jelenlegi munkahelyén fontos-e a diszkriminacidé-mentesség; valamint,
hogy érte-e diszkriminacié a munkahelyén az elmult 12 honapban. Az eredményeket
tovabb bontottuk nemek szerinti megoszlasban is. (Lasd a 18. tablazatot!)

Az eredmények azt mutatjdk, hogy szignifikans Osszefiiggés van a kozott, hogy a
foglalkoztatottak véleménye szerint fontos érték-e a diszkriminacio-mentesség mun-
kahelyiikon és hogy a munkahelyiikon fokozottan igyekeznek-e csaladbarat intézke-
déseket bevezetni vagy sem. Az egész mintdra vetitve, az alkalmazottak egyharmada
(35,4 szazaléka) itélte meg uigy, hogy munkahelyén fontos a diszkrimindcié-mentesség.
Azonban a nem csalddbarat munkahelyen dolgozéknak csupan negyede (24,2 szazalé-
ka), mig a csaladbarat munkahelyen dolgozdk tobb mint fele (54,3 szazaléka) mindsi-
tette munkahelyét diszkriminacid-mentesnek. Ebben nem volt szignifikdns kiilonbség
a nok és a férfiak valaszait tekintve.

A munkahelyi diszkriminacios tapasztalat kérdésében azonban mar szignifikans kii-
lonbségeket taldltunk férfiak és nék kozott, és a munkahely csaladbarat jellege szintén
erételjesen meghatarozta a megfigyelhetd osszefiiggéseket. Az egész mintara vetitve az
elmult 12 hénapban a megkérdezettek tobb mint tizedét (13,8 szazalékat) érte diszk-
rimindacié a munkahelyén. A férfiak és a nék kozott szignifikans, tobb mint kétszeres
kiilonbséget talalunk a nék hatranyara. Tehat mig a foglalkoztatott férfiak 7,5 szaza-
léka, addig a n6k 17,6 szazaléka emlitett diszkriminacios eseményt munkahelyén az
elmult 12 honapra vetitve. A férfiak diszkriminacios tapasztalatat nem befolydsolta,
hogy munkahelyiik csaladbardtnak mindsitheté vagy sem. Mind a csaladbarat, mind
a nem csaladbarat munkahelyen dolgozé férfiak azonos aranyban emlitettek diszkri-
mindciot. Ezzel szemben, a néi foglalkoztatottak esetén szignifikans kiilonbség volt a
tekintetben, hogy csalddbarat munkahelyen dolgoznak-e vagy sem. Ugyan a férfiak
diszkriminacios ratajahoz képest kozel kétszeres munkahelyi diszkriminaciés gyakori-
sagrol szamoltak be a csaladbarat munkahelyen dolgozé nék, de ehhez képest jelentd-
sen nagyobb, hdromszoros gyakorisagot talaltunk (23,3 szazalék) a férfiak diszkrimi-
nacios ratajahoz képest a nem csaladbarat munkahelyen dolgozé nék esetében. (Lasd
a 19. tablazatot!)

Az adatok megerdésitik azt a feltételezést, hogy a csaladbarat munkahelyeken tuda-
tosabb vallalati magatartast taldlunk a diszkrimindciéval kapcsolatban, és a szerveze-
tek jobban vigyaznak a diszkriminacio-mentesség elérésére. Ugyanakkor a fejlettebb
csaladbarat gyakorlatok jelenleg csak enyhiteni, de teljesen megsziintetni nem tudjak a
férfiak és n6k kozotti killonbségeket a munkahelyi diszkriminacids tapasztalatok gya-
korisagat tekintve.
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19. tablazat: A diszkriminacids tapasztalatok gyakorisaga a munkahely
csaladbarat jellege és a nemek szerint.

Csaladbarat munkahely Nem csaladbarat Osszesen
munkahely
Férfi N8 | Osszesen | Férfi N& Osszesen | Férfi NS | Osszesen
Jelenlegi munkahelyén
fontos-e a diszkrimina- 3 08 s 2 a2 61
cié-mentesség (Igenek 57, 50, 54,3 5 "7 4, 306, 34,4 354
aranya)
Erte-e diszkriminacié a
munkahelyén az elmiilt 74 13,7 1,6 77 233 16,8 75 | 17,6 13,8

12 hénapban? (Igenek
aranya)

Forras: Egyenl6 Banasmod Hat6sdg, 2013. Sajat szamitasok.

N6i esélyegyenléség a csaladbarat munkahelyeken

A kovetkezékben azt vizsgaljuk meg az mtd 2012-es szervezeti mintdja segitségével,
hogy a munkahelyek csaladbarit jellegének szinvonala milyen Osszefiiggésben van a
ndi esélyegyenloséget mérd kiilonb6zé mutatdkkal: a nék és gyermekesek foglalkozta-
tasa, a n6i kozép- és felsGvezetdk aranya a szervezeten beliil, a ndi vezeték aranyanak
jovébeli tamogatdsa.

A kutatas adatai azt mutatjak, hogy legnagyobb valdszintiséggel a harom évesnél
iddsebb kisgyermeket neveldk talalnak alkalmazasra mind a nék, mind a férfiak ko-
rében. A gyermekek életkorandl a gyermekek szamanak még jelentdsebb hatasa volt a
foglalkoztatasra, az adatok ugyanis azt mutatjak, hogy a haromgyerekes sziil6k fordul-
nak el6 legritkdbban a szervezeteknél. A Csaladbarat Index pontszamanak novekedé-
sével, illetve az atlag feletti, Fels6 20 szazalék és a Top 10 kategoria felé haladva egyenes
aranyban né a gyermekesek kiilonb6z6 csoportjait foglalkoztatd szervezetek aranya.
Vagyis fogalmazhatunk ugy, hogy a munkahely csaladbarat jellegének erésodével par-
huzamosan né a gyermekes sziilok kiilonb6zé csoportjai foglalkoztatasanak esélye.

A ndk szervezeten beliili aranyat alapvet6en nem befolyasolja a munkahely csalad-
barit jellege. Mindegyik benchmark kategéridban 50 szazalék kozeli volt a nék szer-
vezeten beliili atlagos aranya. Szignifikdns kiilonbség abban sem volt, hogy az elmult
5 évben emelkedett-e a n6k aranya a szervezeten belill vagy sem. Ugyan az egyes
benchmark kategoériak kozott kismértékd emelkedést taldlunk, de igazabdl csak a
Top 10 szervezetnél ugrik meg a néi munkavallalok aranyanak emelkedése az elmult
5 évben.

Hogy egy szervezet mekkora hangsulyt fektet a szervezeten beliil a néi esélyegyen-
16ségre, megnyilvanulhat abban is, hogy az esélyegyenldségi tervében célcsoportként
jeloli-e meg a néket. Az alabbi tablazat alapjan megallapithatjuk: minél er6sebb egy
szervezet csaladbarat jellege, annal nagyobb a valdszintisége, hogy az esélyegyenldségi
tervekben a nék explicit médon is megjelennek célcsoportként.
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A ndi esélyegyenl6ség klasszikus mutatdja a néi vezetSk aranya. A vezetékon beliil
jelentds kiilonbség lehet a ndi kozépvezetdk, illetve a néi felsévezetdk aranyaban az
un. vegplafon effektus hatdsara. Mig a néi alkalmazottak ardnya atlagosan 52 sza-
zalék a mintaban, addig se a felsGvezetdk, se a kozépvezetSk korében nem éri el ezt a
szintet a n8k aranya. Atlagosan a mintdban szerepld szervezeteknél a néi kozépvezetSk
aranya 36,7 szazalék, a ndi felsévezetdk atlagos aranya pedig 28,2 szazalék.

A munkahelyek csaladbarat jellegének erésodésével parhuzamosan szignifikan-
san nem novekszik sem a kozépvezetok, sem a felsévezetSk aranya. Pearson korre-
lacios egytitthatoval vizsgalva a kozép-, és felsévezetd aranyat és a Csaladbarat Index
pontszamat is azt kapjuk, hogy a Csalddbarat Index semelyik vezet6i mutatéval nem
korrelal. Ugyanakkor a kozépvezetdk és felsdvezetdk aranya egymassal szignifikansan
korrelal (Pearson egyiitthatd: 0,471 szignifikancia szint: 0,000), vagyis a magasabb ko-
zépvezet6i arany valdsziniisithetden magasabb felsévezetdi arannyal parosul. Tehat le-
vonhatjuk azt a kovetkeztetést, hogy a Csaladbarat Indexen elért magasabb eredmény
nem feltétleniil jelent jobb eredményt a néi vezeték aranyat tekintve. Ugyanakkor azt
is latjuk, hogy a magasabb benchmark kategéridkban nagyobb tudatossag van a néi
vezet6kkel kapcsolatban, legalabb a tervek szintjén jobban megjelenik a néi vezetok
aranyanak jovobeli fejlesztése. Masfeldl érdekes eredménye volt a kutatdsnak, hogy a
minta atlaga erésebben tamogatja az EU torekvéseit a ndi kvotak bevezetésére a felso-
vezetésben (66,6 szazalék), mint az atlagosnal jobb csaladbarat teljesitményt nyujto
szervezetek. (Lasd a 20. tablazatot!)

Tehat a csaladbarat munkahelyek és a n6i esélyegyenléség vonatkozasdban elmond-
hatjuk, hogy az els6sorban a kiilonb6z6 kort és szamu gyermeket nevel$ nék és férfiak
bekeriilését segiti el, de nem befolyasolja a n6k szervezeten beliili ardnyat a vizsgalt
mutatdk szerint. A jelenlegi adatok alapjan a csaladbarat munkahelyek nem érnek el
szignifikansan jobb eredményeket a néi vezeték aranyaban sem, de ennek a teriiletnek
a jovébeni fejlesztése erdteljesebben jelenik meg a Top 10 szervezeteknél.
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20. tablazat: Munkavallaldi 6sszetétel a csaladbarat munkahely
benchmark kategériai szerint (szazalék)

Atlag Atlag feletti | Fels620 | Top 10
Kisgyermekes anyak foglalkoztatasa 3 évnél fiatalabb 721 873 100,0 100,0
gyermekkel
Kisgyermekes apak foglalkoztatdsa 3 évnél fiatalabb - 873 100,0 100,0
gyermekkel
Kisgyermekes anyak foglalkoztatasa 3-6 éves gyermekkel 80,6 91,1 100,0 100,0
Kisgyermekes apak foglalkoztatasa 3-6 éves gyermekkel 75,2 873 100,0 100,0
Kisgyermekes anyak foglalkoztatasa 7-14 éves gyermekkel 82,9 93,7 100,0 100,0
Kisgyermekes apak foglalkoztatasa 7-14 éves gyermekkel 783 88,6 100,0 100,0
Nagycsalados anyak foglalkoztatasa harom vagy tobb
gyermekkel 60,5 759 935 100,0
Nagycsalados apdk foglalkoztatdsa harom vagy tobb
gyermekkel 65,9 79,7 93,5 100,0
N6k ardnya a szervezetben 52,5 54,6 49,9 51,0
Az elmult 5 évben nétt a nék aranya a szervezetben 26,0 28,2 32,3 60,0
A n6k szerepelnek-e célcsoportként az esélyegyenléségi
terviikben? (Igen) 38,6 52,6 67,7 90,0
A kozépvezet8k hany szazaléka né? 36,9 40,7 38,2 42,6
A fels6vezet8k hany szazaléka né? 28,2 27,3 21,8 31,0
A jovében tervezik a néi vezetSk aranyanak emelését 32,5 43,6 54,8 70,0
Tamogatnak, ha az EU a vallalatokra kotelez&en elérend8 66 16 0o
ndi kvotat vezetne be 4 455 b 40

Sokszinliség menedzsment a csaladbarat munkahelyeken

A munkahelyi esélyegyenldségrol és a vallalati felel6sségvallalasrol késziilt 2012-es
III. orszagos benchmark felmérés keretében két index eredményét mutattuk be: a Sok-
szinlségi és a Csaladbarat Indexet. A kovetkez6kben annak jarunk utdna, hogy a két
indexen tapasztalt eredmények hogyan fliggnek Ossze; igaz-e, hogy az egyik index
eredményébdl valdszintsiteni lehet, hogy a masik teriileten milyen szinvonald telje-
sitményt nyujt a szervezet, vagy inkabb arrdl van szd, hogy a vallalatok kivalasztjak,
mely teriileten akarnak jobb eredményeket elérni, és célzottan arra a teriiletre 9ssz-
pontositjak energiaikat.

Az elsé mutato, amit a kérdés megvalaszolasahoz hasznalunk, hogy mennyire kon-
zisztens a két index értéke az indexek atlag értékeihez viszonyitva. Azt vizsgaltuk, hogy
az adott szervezetnél a két indexbdl hany van atlag alatt és atlag felett. A szervezetek
tobb mint haromnegyedénél konzisztens a két index értéke, tehat vagy mind a ketté
index atlag alatti (34,0 szazalék), vagy mind a két index atlag feletti (44,4 szazalék).
Az inkonzisztens esetek csak a minta egy6todére voltak jellemzdek. (Lasd a 21. tabla-

zatot!)
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21. tablazat: A szervezetek megoszlasa a Sokszinliségi Index
és a Csaladbarat Index atlaghoz képest meghatarozott értéke
szerint (szazalék)

Szazalék
2 index atlag alatt (Sokszin(iségi+Csaladbarat) 34,0
1index atlag alatt - Csaladbarat Index 13,1
1index atlag alatt - Sokszin(iségi Index 85
2 index atlag felett 44,4
) 100
Osszesen N=153

Az indexek atlagos értékei szerinti vallalati megoszlason kiviil a Pearson korrelacios
egyiitthatot is kiszamoltuk a két indexre. A Pearson korrelacids egyiitthaté szerint a
két index kozott szignifikans erds pozitiv kapcsolat talalhaté. (Lasd a 22. tablazatot!)

22. tablazat: Korrelaciés egylitthaté a Csaladbarat Index és a Sokszinliségi Index kozott

Csaladbarat Index Sokszin(iségi Index
Csaladbarat Index Pearson korrelacios 1 ,601%
egyiitthatd
Sig. (2-tailed) ,000
N 153 153
Sokszin(iségi Index Pearson korrelacios , 6o 1
egyitthatd
Sig. (2-tailed) ,000
N 153 153

* A korrelacio szignifikdns 0.01 szinten (2-tailed).

Osszegezve az elmondottakat, megallapithatjuk, hogy a véllalatok tarsadalmi teljesit-
ményét méré két mutatonk alapjan a ,konzisztens fejlesztés” a megfigyelhetd leggya-
koribb villalati stratégia, tehat a vallalatok csaladbarat jellegének erésitése jellemzéen
a sokszintség menedzsment fejlesztésével parhuzamosan valdsul meg.

A csaladbarat intézkedések bevezetésének sikertényezdi

A valaszad6 szervezetek legfontosabb sikertényezének azt a tényezét emlitették,
amelyben a kutatas eredménye szerint az egyik leggyengébb teljesitményt mutattak:
mégpedig a vezetdi tamogatast. A szervezetek haromnegyede tartja a vezet6i timoga-
tast fontos sikertényezének. A masodik leggyakrabban emlitett tényezé a belsé kom-
munikacié volt, amelyet a szervezetek kétharmada emlitett. A harmadik és negyedik
leggyakrabban emlitett komponens az volt, hogy a csaladbarat intézkedés valodi mun-
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kavallaléi igényekre épiiljon és a célcsoportokat helyesen hatarozzak meg. Ugyanakkor
korabban lattuk, hogy a célcsoportok meghatarozasandl csak a szervezetek kozel ne-
gyede végez munkavallaléi igényfelmerést. Tehat gy néz ki, hogy a szervezetek nem
feltétleniil forditanak elég figyelmet azokra a tényezdkre, amelyeket a csalddbarat in-
tézkedések bevezetésénél sajat maguk is a siker kulcsanak tartanak. Masfeldl szeret-
nénk hangsulyozni, hogy atlagosan csak a szervezetek egyharmada vonja be a munka-
vallalokat a csaladbarat kezdeményezések kidolgozasaba, mig a Top 10 szervezeteknél
egyértelmi tendencia volt a siker érdekében, hogy a munkavallalokat mar a kidolgozas
fazisaban bevontak az egytittgondolkodasba. (Lasd a 23 . tablazatot!)

23. tablazat: A csaladbarat intézkedések sikertényez&inek emlitési gyakorisaga
(szazalék)

El6fordulasi arany
Vezet6i tamogatas 73,9
Belsé kommunikacid 68,6
Valédi dolgozéi igény 49,7
Célcsoportok helyes meghatarozasa 45,1
Feltételek biztositasa 43,1
Elvarasok pontositasa 40,5
Technikai feltételrendszer biztositasa 37,3
Munkatarsak felkészitése (pl. id6gazdalkodas) 36,6
A munkavallalék részvétele a kidolgozasban 36,6
Munkavéllaléi felel&s dontés 34,0
Mérhetd hatasok 34,0
Munkavallaléi érdekeltség megteremtése 32,7
A téma napirenden tartasa 32,7
Teljesitményértékelés 3L,4
Fokozatos bevezetés 26,8
Monitoring 26,1
Szervezetfejleszt8 hatés 22,2
Karrierut fejlesztése 15,0
Anyagi tamogatas 14,4
Osszegzés

A szervezetek csaladbarat kezdeményezéseirdl és politikajarol készitett kutatasnak ak-
tualitast adott, hogy a munkavallalok korében, f6képp a fiatalabb korosztalynal er6-
s6dnek a munka-maganélettel kapcsolatos elvarasok. A tanulmanyban megvizsgaltuk,
hogy a magyarorszagi munkaltatok hogyan értelmezik a csaladbarat munkahelyeket,
milyen intézkedéseket vezettek be a munka-maganélet egyensulyanak javitasa érde-
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kében. Elemeztiik azt is, hogy a csaladbarat politika és kultira milyen szinten hatja
at a szervezeteket és mennyiben tekinthetd a szervezeti miikddés integrans részének
Magyarorszagon. Ezzel osszefiiggésben kiemelt figyelmet forditottunk a csaladbarat
vallalati politika formalizaltsagara és a munkahelyi vezetSk szerepére és magatartasara
a témaval kapcsolatban.

A kutatds soran a lehetd legszélesebben értelmeztiik a csaladbarat intézkedéseket,
és Osszesen 58 ilyen kezdeményezés koziil valaszthattak a szervezetek. A szervezetek
erételjesen szorodtak a mar megvaldsitott kezdeményezések szama alapjan. A feltéte-
lezéssel 6sszhangban csak a szervezetek egy kisebb hanyada rendelkezett a csaladbarat
kezdeményezek széles tarhazaval. Ez megmutatkozott abban is, hogy a Csalddbarat
Indexben atlagosan 11 kezdeményezésért kaptak a szervezetek pontot.

Megallapitottuk, hogy a munkaltatok leggyakrabban a gyermekvallalassal kapcsola-
tos intézkedések koziil a GYES/GYED utani ujrafoglalkoztatds és a GYES/GYED koz-
beni e-mail kommunikaciét alkalmazzak, bar ennek az intézkedésnek az elterjedtsége
nagyban fliggott a szervezet tipusatdl. Az atipikus munkaformak koziil leggyakrabban
a rugalmas munkaidé és a részmunkaidd, valamint jelentdsen ritkabban, de még a
tavmunka és home office az, amelyet a vallalatok felajanlanak gyermekes munkaval-
laléiknak. A szabadsaggal, munkaidével és tavolléttel kapcsolatos intézkedések koziil
a képzési, a sziilési, valamint a haldlesetre intézményesitett szabadsag, illetve tavollét
fordult el6 legnagyobb gyakorisaggal. A csaladosok szamara nyujtott szolgaltatasok
koziil egyediil a gyermek- és csaladi napok voltak olyan gyakoriak, hogy nagy val6szi-
niséggel talalkozhat vele a munkavéllal6 a munkahelyén. A joléti juttatasok kozil is
keriiltek a toplistara intézkedések: ilyen volt az iskolakezdési tamogatds, valamint az
onkéntes nyugdijpénztarba vald befizetés. Tehat, ez a csomag az, amelyre a magyaror-
szagi munkavallal6 a legnagyobb valdszintiséggel szamithat munkahelyén. Felhivtuk
a figyelmet tovabba arra is, hogy a csalddbarat infrastruktura és szervezeti keretek ki-
alakitdsat célzd, valamint az egészségmegOrzést szolgalo intézkedések koziil egy sem
keriilt fel a gyakori intézkedések listdjara. A kutatas fontos eredménye, hogy a munkal-
tatoi és munkavallaléi minta 6sszehasonlitasabdl kideriilt, hogy mindkét mddszertan-
nal egymassal konvergal6 eredményeket kapunk, azonban a munkavallal6i minta fel6l
kozelitve az egyes csaladbarat kezdeményezések elterjedtsége tipikusan alacsonyabb az
mtd munkaéltatéi minta eredményeihez képest.

A feltételezésekkel ellentétben jellemzd volt a csalddbarat igényeket legitimnek te-
kinteni a szervezeten beliil, de tobb olyan teriiletet azonositottunk be, amelyben a
szervezetek tobbsége nem mutatott kiemelkedd teljesitményt. Tipikusan fejlesztendé
teriilet annak monitorozasa is, hogy a csaladbarat intézkedések ne befolyasolhassak
negativan az igénybevevok karrierjét. Ebbol a szempontbdl a munkaltatéi és mun-
kavallaldi vélemények jelentésen kiilonboztek, pedig idealisan ezeknek kozeliteniiik
kellene egymashoz. Fejlesztendd teriilet tovabba a csalddbarat politika formalizaltsaga
és a vezetOk képzése, értékelése ezen a teriileten. A kutatas masik fontos eredménye,
hogy a célcsoportokkal kapcsolatos igényfelmérés, valamint a munkavallalok bevona-
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sa a kezdeményezések kidolgozasaba fontos sikertényez6i lehetnek a csaladbarat po-
litikdnak.

Ujszer( kutatési eredménnyel szolgélt annak vizsgélata, hogy a csaladbarat politika
milyen Osszefiiggésben van a tarsadalmi befogadassal, a diszkriminaciémentes mii-
kodéssel és a néi esélyegyenldséggel. Megallapitottuk, hogy a csalddbarat munkahe-
lyeken tudatosabb vallalati magatartast talalunk a diszkriminaciéval kapcsolatban, és
a szervezetek jobban vigydznak a diszkrimindcid-mentesség elérésére, illetve a mun-
kavallalok igy érzékelik a szervezet mikodését. Ugyanakkor a fejlettebb csaladbarat
gyakorlatok jelenleg csak enyhitik, de teljesen megsziintetni nem tudjék a férfiakkal és
a nokkel valé banasmod kozotti killonbségeket a munkahelyi diszkriminacios tapasz-
talatok gyakorisagat tekintve. Mig a diszkrimindciéval kapcsolatban dsszességében po-
zitiv kimeneteleket talaltunk a csaladbarat munkahelyeken, a néi esélyegyenldség vo-
natkozasaban vegyesek voltak az eredmények. A csaladbarat munkahely els6sorban a
kiilonboz6 kort és szamu gyermeket nevel6 nok és férfiak bekeriilését segiti el a szer-
vezetbe, de nem érnek el szignifikansan jobb eredményeket a néi vezetk aranyaban.

Kideriilt tovabba, hogy a csaladbarat vallalati gyakorlatok fejlesztése altalaban nem
elszigetelten zajlik a szervezetben, hanem a legtobb szervezetnél egy szélesebb érte-
lemben vett esélyegyenlGségi és sokszintiségi politika keretein beliil fejlesztik. Alap-
vetden a szervezetek vagy egyiknek sem tulajdonitanak fontossagot, vagy mindkettét
integraltan fejlesztik.

A kutatas kiindul6 hipotézise, miszerint a magyarorszagi munkahelyeknek csupan
egy kisebb hanyada nevezhetd csaladbaratnak, beigazolédott, annak ellenére, hogy a
mintaval kapcsolatban leszogeztiik, nem reprezentativ, és feliilreprezentalva vannak
benne a j6 gyakorlatot képvisel nagyobb szervezetek. A 100 pontos Csalddbarat Inde-
xen azonban csak a szervezetek egytizede ért el 50 pontot meghalad6 eredményt. Mas-
feldl azt is feltételeztiik, hogy a munkahelyek csaladbarat teljesitményének novelése,
illetve magasabb szinvonala pozitivan befolydsolja a szervezet tarsadalmi befogadasat,
ezzel Osszefiiggésben a néi esélyegyenléség megvaldsuldsat, de a jo teljesitmény a csa-
ladbarat vallalati gyakorlatok megvalositasa terén nem feltétlentl jelent magas szin-
vonalat a munkahelyi diszkriminacid- mentesség, esélyegyenléség és sokszintiség alta-
lanos szinvonalat tekintve. A méasodik hipotézisiink csak részben igazolddott be. Ezzel
kapcsolatban megallapitottuk: igaz, hogy a csalddbarat vallalati gyakorlatok fejlettebb
szinvonalaval javul a tarsadalmi befogadas — els6sorban a n6éi munkahelyi diszkrimi-
nacids tapasztalatok csokkenése és a gyermekes sziilok gyakoribb foglalkoztatasa - de
kideriilt, hogy a csaladbarat vallalati politika fejlesztése nem volt pozitiv kihatassal a
ndi esélyegyenldség specidlis teriiletére, a nk vezetévé valasara. Ugyanakkor megal-
lapitottuk, hogy a csalddbarat kezdeményezések az esetek tobbségében a sokszintség
politika egyiittes fejlesztésével parhuzamosan valésulnak meg, tehat a feltételezéssel
ellentétben inkabb a konzisztens fejlesztés a jellemzo.
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On szerint mi jellemzi a véllalatok esélyegyenl8ségi és sokszi-
nliségi politikajat a mai Magyarorszagon? Mennyire jellemz6 a
hatranyos helyzetl csoportok integraldsa a munkahelyen? Milyen
inditékai és akadalyai vannak a munkahelyi esélyegyenlOség és
sokszinliség fejlesztésének? Az elmult években vajon javult-e a
munkahelyi esélyegyenlOségi €s sokszinliségi politika intézmé-
nyesiiltsége és szinvonala?

Milyenek a valosagban a csaladbarat munkahelyek? Leginkabb
milyen csaladbarat gyakorlatok jellemzék a magyarorszagi mun-
kahelyeken? Mennyiben integralodik a csaladbarat politika és
kultira a szervezet mindennapi mitkodésébe? A csaladbarat intéz-
kedésekhez valé hozzajutast miképpen szabalyozzak a szerveze-
tek? Tarsadalmilag befogadobbak-e a csaladbarat munkahelyek?
Kevésbé fordul-e eld diszkrimindcié a csaladbaratnak nevezhe-
té szervezeteknél és vajon jobban megvalosul-e a nemek kozotti
esélyegyenldség ezeken a munkahelyeken?

Az mtd Tanacsadoi Kozosség III. orszagos munkahelyi esély-
egyenl6ség ¢és tarsadalmi feleldsségvallalas kutatasanak eredmeé-
nyeit 0sszefoglald tanulmanykdtete ezekre a kérdésekre keresi a
valaszt.

A kiadvany Gjrahasznositott papirbdl késziilt.



