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UDVOZLET!

Koszonjik, hogy On is, mint munkahelyi vezeté fontosnak tartja a munkavallalék testi-
lelki jolétéet. Ha nem igy lenne, valoszinlleg meg se nyitotta volna ezt a tajékoztato
kiadvanyt.

A modern munkahelyeken kiemelten fontos, hogy minden munkavallalé biztonsagban és
megbecsilve érezze magéat, megkulonbdztetés nélkil.

Ez az Gtmutatd abban segit Onnek, mint vezetének vagy HR-szakembernek, hogy olyan
befogadd, sokszini munkahelyi kulturat alakitson ki, ahol minimalisra csOkken a
diszkriminacid, a munkahelyi zaklatads (mobbing) és a szexudlis zaklatas.

Flzetliinkben gyakorlati szemszogb6él adunk tanacsokat - valés példakon,
esettanulmanyokon és bevalt ajanlasokon keresztil — hogy konkrét Iépéseket tehessen
a negativ jelenségek megel6zéséeért. Kiemelt figyelmet forditunk a néi, és kilondsen a
roma néi munkavallalok helyzetére, akik fokozottan ki vannak téve a diszkriminacio
veszélyének a munkaerdpiacon.

Lassuk Iépésrél Iépésre, hogyan valdsithatd meg a megkulonbdztetésmentes, sokszind
és biztonsagos munkahelyi kdrnyezet!

A sokszinl, befogadd munkahely jelent&segeérdl

A sokszin(i munkahelyi kdrnyezet nem csupan erkdlcsi és jogi elvaras, de komoly Uzleti
elényokkel is jarhat. Kutatasok igazoljak, hogy a valtozatos Osszetételli munkavallaléi
garda noveli az innovaciot, javitja a problémamegoldd kepességet €s hozzajarul a jobb
uzleti teljesitményhez. Az eltéré hattérrel, nemmel, kulturaval, korosztallyal vagy éppen
képességekkel rendelkezé kollégak kilonféle nézépontokat hoznak a szervezetbe, ami
kreativabb megoldasokat és rugalmasabb alkalmazkodast eredményez.

Egy valdban inkluziv szervezeti kultura nem merul ki pusztan abban, hogy kulonb6z6
embereket veszink fel — biztositani kell, hogy minden munkatars egyforman be tudjon
illeszkedni, és pszichologiai biztonsagban érezhesse magat. Ez azt jelenti, hogy a
munkahelyen mindenkit megillet a tisztelet, mindenki hangot adhat a véleményének, és
egyenlé esélyekkel fejlédhet a karrierje soran. Ha a dolgozék azt érzik, hogy énmaguk
lehetnek és értékelik Oket, akkor elkdtelezettebbek és motivaltabbak lesznek — ami
kozvetlenll a cég sikeréhez jarul hozza.

Ugyanakkor a sokszinlség elémozditasa nem pusztan gazdasagi kérdeés, hanem
tarsadalmi felel6sség is.

Magyarorszag legnagyobb nemzetiségi csoportjat példaul a romak alkotjak, a népesség
mintegy 8-10%-at. Mégis a velik szembeni el6itéletek és kirekesztés a mindennapok
részei, ami megneheziti érvényesulésiket az oktatasban, a lakhatasban és a
munkaerépiacon. Onnek, mint felelés vezetének, kulcsszerepe van abban, hogy
lebontsa ezeket az akadalyokat a vallalati gyakorlatban. Hasonloképpen a nék
munkaerdpiaci esélyeinek javitasa és a nemek kozotti egyenl6ség biztositasa is
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alapvet6 fontossagu — nemcsak a torvényi kotelezettségek miatt, hanem mert a nemek
egyenlésége és a tisztelet kulturdja hozzajarul a véllalat hirnevéhez és
hatékonysagahoz.

Osszességében: egy diszkriminaciomentes, sokszin(i munkahely vonzza és megtartja
a tehetségeket, csokkenti a fluktuaciot, és jobb légkort teremt. Ezzel szemben, ha
mobbing, kirekesztés vagy zaklatas Uti fel a fejét, az nem csak az egyén egészségét és
teljesitményét rontja, hanem az egész csapat moraljat, a cég hirnevét és akar jogi
kovetkezményekhez (birsagokhoz, perekhez) is vezethet.

Az alabbiakban részletesen kitérunk harom f6 teruletre: a munkahelyi mobbing
(pszichoterror, bantalmazas) megel6zésére, a diszkriminacié — kilonos tekintettel a
nékre és a roma nOkre — visszaszoritisara, valamint a szexualis zaklatas
megelbzésére. Mindegyik fejezet gyakorlati tanacsokkal szolgél, miként elézhetjik meg
e jelenségeket és kezelhetjuk hatékonyan, ha mégis el6fordulnanak.

A munkahelyi mobbing megel6zése

Munkahelyi zaklatas (mobbing) soran gyakran el6fordul, hogy valakit kollégai
gunyolnak vagy kik6zdsitenek, ami megalazo és fajdalmas az aldozatnak. A mobbing
kifejezés a munkahelyi pszichés bantalmazas egyik formajat jel6li, amikor egy vagy tobb
kolléga rendszeresen és szandékosan kirekeszt, zaklat vagy lejarat egy munkatarsat.
Lényegében a mobbing kollektiv zaklatast jelent: pletykakkal, informaciok
visszatartasaval, a szakmai hitelesség alaasasaval, nyilt gunyolédassal igyekeznek az
aldozatot ellehetetleniteni. Gyakran az a kimondott vagy kimondatlan cél, hogy az illeté
magatol felmondjon, ,elmenekilljon” a munkahelyrél a folyamatos nyomas miatt. A
mobbing rendkivil karos: hosszl tavon sulyos stresszt, szorongast, depressziot okozhat
€s rontja az egész csapat teljesitményét is.

A mobbing kilondsen alattomos jelenség, mert altaldban csoportosan torténik —
vagyis az aldozattal szemben toébben Osszejatszanak. Emiatt a sértett helyzete még
nehezebb, hiszen izolalodik, és ugy érezheti, senki sem all mellette. A tobbiek részérdl
is gyakori a hallgatas: a megfigyel6k vagy félnek kiallni mellette a csoportnyomas miatt,
vagy egyszerllen nem tudjak, hogyan avatkozzanak kozbe. igy a toxikus légkor
fennmarad, s6t normalizalédhat, ha a vezet6éség nem Iép fel idében. Fontos
megkulonbdztetni a mobbingot az egyszeri konfliktusoktdl vagy vitaktol: itt hosszan
tartd, ismétl6dd, tudatos rossz banasmoédrél van szé. Az aldozat emberi méltésaga
sérul, és el6fordulhat, hogy munkajat képtelen megfeleléen végezni a folytonos stressz
miatt. Széls6séges esetben a tartds munkahelyi pszichoterror betegségekhez,
munkaképtelenséghez vezethet, ezért a munkaltatbnak semmiképp sem szabad szemet
hunynia felette.

Lassunk egy példat: Egy nagyvallalat értékesitési osztalyan az () kolléganét
honapokon at célzottan kikészitette a csapat egyik tagja. A kolléga rendszeresen
nyilvanosan kritizalta és lejaratta: értekezleteken gunyos megjegyzéseket tett ra,
kioktatta aprosagok miatt, és a hata mogott pletykakat terjesztett réla. El6fordult, hogy a



legfontosabb informacidkat nem osztotta meg vele, igy az Uj munkatars hibazott — amit
aztan Ujabb guny és szemrehanyas kovetett. A fiatal n6 egyre stresszesebb lett; ugy
érezte, barmit tesz, hibazik. ,Azt vettem észre, hogy a meetingek mar csak arrél
szllnak, nekem mi mindent kell még megcsinalnom, mintha mas nem is dolgozna. A
kollégané rendszeresen leszidott a tobbiek elbtt, hangosan ram kiabalt és lekicsinyelt:
nyilvanosan felszélitott példaul, hogy figyeliek oda. Szandékosan kihagyott a
levelezésekbdl, aztan a tudomasomra hozta, hogy nem vagyok elég jo a feladatra” —
mesélte késdbb az aldozat. Ebben az esetben végul a HR-hez fordultak, akik vizsgéalatot
inditottak. Kidertlt, hogy a zaklat6 kolléga a frusztracidjat vezette le és rivalist latott az U]
munkatarsban; a vezet6ség felel6ssége is felmerult, hiszen addig nem figyeltek fel a
probléméra.

Az Ugy tanulséga: kialakitott megel6z6 mechanizmusok nélkul az ilyen mobbing esetek
sokaig észrevétlentl sulyosbodhatnak, komoly karokat okozva mind az egyénnek, mind
a cégnek.

Mit tehet a munkaltaté a mobbing ellen? Mindenekel6tt meg kell elézni, hogy a
zaklatas kialakuljon, illetve ha felmerul, gyorsan és hatarozottan kezelni kell. Ime néhany
bevalt gyakorlat és ajanlas a mobbing megelbzésére:

e Egyértelmii elvarasok és zér6 tolerancia kommunikalasa: Fontos, hogy On
mint vezetd mar az elején vilagossa tegye: a munkahelyi zaklatas semmilyen
formaja nem fogadhato el. Ezt rogziteni kell a belsé szabalyzatokban és
nyilvanosan kommunikalni a dolgozék felé is. Hangsulyozza, hogy a cég
elkotelezett a bullying elleni harcban, és batoritsa a munkatarsakat, hogy azonnal
jelentsék, ha barmilyen zaklatast tapasztalnak. Ha a dolgozok latjak a
fels6vezetés hatarozott kiallasat, kevésbé érzik ugy, hogy ,tlrnilk kell” a
bantalmazast. A zéro tolerancia Uzenetét a példamutaté vezetéi magatartas is
erdsiti — a vezet6k se éljenek vissza hatalmukkal, hiszen a ,toxikus fénoki”
viselkedés is a munkhelyi bantalmazas egyik formaja lehet.

e Munkatarsak képzése és tudatossagnovelés: Biztositson rendszeres
tréningeket a munkahelyi zaklatas témajaban. A dolgozok ismerjék fel, mi szamit
mobbingnak, értsék meg annak hatasait, és tudjak, hogyan léphetnek k&zbe
tanuként vagy érintettként. A képzések soran ki kell térni arra is, hogyan
tamogassak a lehetséges aldozatokat, illetve milyen belsé folyamatok érheték el
szamukra. Ha a munkavallaldk tisztaban vannak a jogaikkal és lehet6ségeikkel,
batrabban mernek szdélni. Ugyanilyen fontos a vezeték képzése is: ismerjék fel a
sajat csapatukban az esetleges mobbing jeleit (pl. egy dolgozé hirtelen
teljesitményromlésa, izolalédasa, szokatlanul gyakori konfliktusok a csapatban),
és tudjak, hogyan kell beavatkozniuk.

e Szigoru belsé szabalyzat és eljarasrend: Dolgozzon ki konkrét protokollt a
munkahelyi zaklatas kezelésére, és ismertesse azt minden alkalmazottal. A
szabalyzat hatarozza meg, milyen viselkedés minésiil elfogadhatatlannak, mi
a teendd gyanu vagy panasz esetén, és kihez lehet fordulni segitségért. Rogzitse
a kivizsgalas lépéseit és az esetleges szankciokat is. Példaul: legyen vilagos,
hogy irasbeli figyelmeztetést6l az azonnali hatalyu felmondasig terjedhet a
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kdvetkezmény a zaklatd szadméara. Ha van formalis panaszkezelési mechanizmus,
az aldozatok nagyobb bizalommal fordulnak segitségért. A szabalyzat részeként
érdemes a munkatarsak kozti altalanos viselkedési normakat is lefektetni (pl.
egymas tisztelete, udvarias kommunikacié), hogy mindenki tudja, milyen
munkahelyi légkor az elvart.

e Nyitott kommunikacio: Tegye a vallalati kultra részéveé a nyilt parbeszédet. A
dolgozdk érezzék, hogy bizalommal fordulhatnak a vezetéshez vagy a HR-hez,
ha problémajuk van. Ennek érdekében biztositson bizalmas bejelentési
csatorndkat is — példaul névtelen visszajelzd (rlapot vagy egy flggetlen
mediatort, akivel beszélhetnek. On mint vezet6 rendszeresen kommunikaljon
arrol, hogy értékeli a visszajelzéseket, és nem marad kévetkezmény nélkul, ha
valakit bantalmaznak. A félelem légkoérét Ggy lehet felszamolni, ha a dolgozok
latjak: a vezet6ség nyitott, és nem torolja meg a bejelentéseket. Ahol erés a
“speak up” kultura, ott a bantalmazodk is tudjak, hogy tetteik nem maradnak rejtve
— ezaltal eleve kisebb kedvik lesz zaklatni barkit.

e Proaktiv HR-rendszerek és tamogatas: Egyes vallalatok kulon protokollt vagy
csoportot hoznak létre a munkahelyi er6szak kezelésére. Példaul kijelolhetnek
egy bizalmi személyt vagy mobbing-ellenes bizottsagot, amelyhez az
alkalmazottak fordulhatnak. llyen szervezeti megoldasokkal biztosithatd, hogy az
eseteket gyorsan kivizsgaljak, az aldozat pedig tamogatast kapjon. Emellett a HR
rendszeresen felmérheti a munkahelyi Iégkort (pl. anonim kérdéivekkel), hogy
idejében kideruljon, ha valahol feszilt viszonyok vagy bantd6 magatartasformak
vannak. A megel6zés része az is, hogy erésitjik a csapatszellemet és az
O0sszetartast: rendszeres csapatépité programokkal, érzékenyité tréningekkel
lehet csdkkenteni a konfliktusokat kivalto elbitéleteket és feszultségeket.

Osszefoglalva: a munkahelyi mobbing sulyos probléma, amely ellen a munkaaddknak
tudatosan kell fellépnitk. Megfelelé szabalyokkal, képzéssel és nyilt kulturaval elérheti,
hogy az On cégénél senki ne valjon céltablava, illetve ha mégis torténik visszaélés, az
gyorsan orvoslasra keruljon. Ne feledje: a pozitiv, tAmogaté munkahelyi légkor
nemcsak az egyén érdeke, hanem a vallalat sikerének zaloga is. Ha a munkatéarsak jol
érzik magukat, lojalisabbak és hatékonyabbak — ezt az eredményt pedig nem lehet
zaklatd, megfélemlité légkdrben elérni. On tehat a megelézd intézkedésekkel nem
pusztan térvényi kotelezettségét teljesiti, hanem befektet a cég hosszu tava sikerébe is.

Diszkriminaciomentes munkahely — esélyegyenléség néknek és
roma noknek

A hatranyos megkulonboztetés tilalma alapveté elv a munka vilagaban: torvény mondja
ki, hogy nem érhet semmilyen munkavallalét negativ megkulonbdztetés neme,
életkora, szarmazasa, bérszine, csaladi allapota stb. miatt. Mégis a gyakorlatban sajnos
sokszor tetten érhetd a diszkriminacié a munkahelyeken, gyakran rejtett formaban.
Mpost két kiemelten érintett csoport — a nék és a roma nék — helyzetére, valamint a
munkahelyi vezet§ lehetséges I|épéseire  fokuszalunk. (Természetesen a
diszkriminaciénak mas formai — életkor, fogyatékossag, szexualis orientacio stb. miatti



hatranyok — is léteznek, de itt most azokra térink ki, amelyek a magyar munkahelyeken
kilondsen jellemzéek.) A cél az, hogy segitsink olvasoinknak elémozditani az
esélyegyenldséget és megelbzni a diszkriminativ gyakorlatokat.

N6k a munkahelyen: kihivasok és megoldasok

A nék gyakran lathatatlan akadélyokba Utkdznek karrierjik soran, amelyek gétoljak
elérejutasukat vagy akar a munkaerépiacra valé belépésiket is. Ide tartoznak példaul a
sztereotipidk (pl. ,a n6k nem valok vezeté pozicioba” vagy ,egy anyuka mar nem lesz
elég elkételezett dolgozd”), a munka €s a maganélet 6sszeegyeztetésének nehézségei,
a bérezésbeli kulonbségek és az elbléptetési korlatok. Nézzunk néhany jellemzé
problémat szamok és esetek tikrében:

A gyermekvallalas miatti hatranyok: Széles kérben ismert jelenség, hogy a nék
munkaerépiaci esélyeit jelentdsen rontja, ha gyermeket vallalnak, mig a férfiak
karrierjére ennek inkabb pozitiv hatasa van. Egy kutatas kimutatta, hogy a
sziilbvé valas 37%-kal csOkkenti a nék elhelyezkedési esélyét, mikdzben a
férfiakét 8%-kal noveli. Ez megddbbenté kilonbség, amely mogott az a
feltételezés huzodik, hogy az anyak kevésbé ,jo munkaerdk” (hiszen gyakrabban
hianyoznak a gyerek miatt, nem tudnak tdlérazni stb.). Vezetéként ennek
ellensulyozasara tobb dolgot is tehet: deklaraltan ne kérdezzen ra allasinterjun a
jelolt csaladi allapotara vagy gyermekvallalasi terveire — ezek a kérdések
torvényileg is tiltottak, és semmi kdzuk a jelentkezé képességeihez. Ha egy né
meégis ugy érzi, hogy amiatt utasitottak el, mert kisgyermekes vagy gyermeket
tervez, jogorvoslatért is fordulhat a hatosaghpoz; szamos ilyen tgy végz6dott a
diszkriminalé cég elmarasztalasaval. Fontos j6 gyakorlat tovabba a csaladbarat
munkahelyi intézkedések bevezetése: példaul rugalmas munkaidd, home office
lehet6ségek, részmunkaidés poziciok kinalata, a szulés utani fokozatos
visszatérés tamogatasa. Ha a nék azt latjdk, hogy a cég megbecslli 6ket
anyakeént is, lojalisabbak lesznek.

ElGitéletek és tiltott kérdések a felvételnél: Az egykori EBH egy vizsgalata
ramutatott, hogy az Aallasinterjtkon még mindig gyakoriak a diszkriminativ
kérdések, féleg a versenyszféran kivil. Példaul sok helyen rakérdeznek a jeldlt
gyermekeinek szamara, életkorara vagy arra, hogy tervez-e gyereket a
kozeljovében — holott ezek a kérdések nem relevansak a szakmai alkalmassag
szempontjabol, viszont kénnyen drigyet adhatnak a jeldlt elutasitasara. (Az
allami szektorban kiléndsen elterjedt ez a gyakorlat: a kdzalkalmazotti interjuk
57%-aban hangzik el a gyerekekre vonatkozo6 kérdés, mig a versenyszféraban is
kb. az interjuk harmadaban.) Onnek munkaltatoként tgyelnie kell arra, hogy a
felvételi folyamat tisztességes legyenek. Hasznaljon strukturalt interjukat és
objektiv szempontokat a kivalasztasnal. Erdemes a toborzasban részt vevd
vezetbket és HR-munkatarsakat érzékenyité tréningben részesiteni, hogy
felismerjék sajat esetleges tudatalatti el6itéleteiket (pl. ne gondoljak
automatikusan, hogy egy kisgyermekes jel6lt kevésbé fog teljesiteni). Hosszu
tavon a sokszinl munkaer6 felvétele — beleértve a néket anyaszerepben is —
csak elényére valik a cégnek, mert szélesebb tehetségbazisbdl merithet.



»,Uvegplafon” és karrierlehetéségek: A nék nemcsak a belépésnél, de a
véallalaton bellli el6rejutasnal is szembesullhetnek rejtett korlatokkal. Az
ugynevezett tvegplafon azt jelenti, hogy egy bizonyos szint folé — tipikusan a
felsbévezetbi pozicibkba — a nék mar nem (vagy csak aranytalanul kevesen)
tudnak bekertilni. Hidba kompetensek, egy lathatatlan akadaly megallitia 6ket a
hierarchia teteje felé vezetd uton. Ennek okai Osszetettek: elGitéletek (pl. az a
nézet, hogy egy né ,nem elég kemeény”’ vezetdnek), hianyzé mentoralas és
kevesebb networking lehet6ség, vagy akar az is, hogy maguk a nék is kevésbé
hisznek a sikerukben a mintak hianya miatt. A kdvetkezmény viszont jol mérheté:
a legtobb szervezet felsévezetése még ma is tulnyomorészt férfiakbdl all,
mikozben kozépvezetbi vagy belépd szinten sok helyen még akadnak ndk.
Emellett Iétezik a ,ragadds padlo” jelensége is: a n6k nagy része alacsonyabb
presztizsli, kevesebbet fizetd munkakorokben reked meg, kevés eséllyel a
tovabblépésre. Ezért fontos, hogy tudatosan figyelien az el6léptetések és
fejlesztések terén is az egyenl6ségre. Tarja fel, van-e a cégnél nemi
aranytalansag a magasabb poziciékban, és ha igen, tegyen lépéseket: inditson
példaul mentoring programot néi tehetségek szamara, biztositson vezetéképzd
tréningeket, és batoritsa a néi munkavallalékat, hogy palydzzanak magasabb
posztokra. Képviselje nyiltan a nék karrierfejlédésének Ggyét — mar az is sokat
szamit, ha a fels6vezetés kommunikalja, hogy értéknek tartja a néi vezetbket, és
lathatd példaképeket allit (pl. sikeres n6i menedzserek bevonasa a cég életébe,
szerepeltetése rendezvényeken).

Béregyenléség: Vilagszerte probléma, hogy a nék atlagosan kevesebbet
keresnek ugyanazeért a munkaért, mint a férfiak. Magyarorszagon is kimutathato a
nemek kozo6tti bérszakadék. Az EBH kutatasai szerint a nék férfiakhoz
viszonyitott jovedelemhatranya a 2000-es években kb. 15-20% ko6zo6tt mozgott,
es még mindig jelentds (a versenyszféraban példaul 17%, a kdzszféraban ennél
is magasabb, 24% volt egy idében). Bar az elmult években tértént némi javulas, a
férfiak bére tipikusan gyorsabban emelkedik, mig sok néé stagnal, kilénésen 30-
as éveik utan, igy a kilénbség ujra kinyilik. On, mint munkaltatd, Ggy segithet, ha
rendszeresen atvilagitia a bérezési gyakorlatat: ugyanazért a munkaért
mindenhol ugyanannyi fizetés jar? Vannak-e indokolatlan kilénbségek? Ha igen,
korrigalja azokat. Az atlathaté bérsavok kommunikalasa (mar az
allashirdetésben is) szintén csokkenti a diszkriminacio lehetéségét — és erbsiti a
bizalmat a cég irant. Emellett a teljesitményértékelési és elbléptetési folyamatokat
is felllvizsgalhatja abbdl a szempontbdl, hogy nincsenek-e bennuk rejtett
elfogultsagok, amelyek a néket érik hatranyosan.

J6 példa: Egy hazai nagyvallalatnal bevezették az un. “returnship” programot kismamak
szamara. Ez egy olyan visszatérési program, amely mentori tamogatéast, rugalmas
munkaidét és célzott képzést biztosit a GYES-rél visszatérd néknek. Az eredmény: a
kismamak nagyobb aranyban tértek vissza és maradtak hosszu tdvon a cégnél, tobben
kozullk késdbb vezetd pozicidba is kerlltek. A cég vezetése nyilvanosan kommunikalta,
hogy értékeli az anyakat, ami javitotta a munkahelyi 1égkoért és csokkentette a nemek
kozti feszultséget. Ez is mutatja, hogy tudatos intézkedésekkel a n6k munkahelyi esélyei
novelhetdk — ami végsé soron az egész szervezet javat szolgalja.
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Roma munkavallalok alkalmazasa: megkilénbdztetés helyett esélyteremtés

A roma munkavallalok helyzete sajatos kihivas elé allitfa a magyar munkaadodkat. A
romak évszazadok ota Magyarorszag lakossaganak részét képezik, mégis mélyen
gyokerezd elbitéletek nehezitik mindennapjaikat és érvényesulésiket — kilénésen a
munkaerdpiacon. Gyakori tapasztalat, hogy egy roma szarmazasu allaskeresét mar
azel6tt elutasitanak, hogy esélye lenne bizonyitani képességeit, pusztan a szarmazasa
miatt. Az Eurdpai Unié Alapjogi Ugynokségének (FRA) felmérése szerint 2021-ben
atlagosan harom roma emberbdl egy szamolt be arrél, hogy roma szarmazasa miatt
hatranyos megkulonboztetés érte az allaskeresés soran az el6z6 egy évben. Ez
elképesztéen magas arany, ami ravilagit a probléma sulyossagara. A diszkriminacio
eredményeként a roma emberek — kiléndsen a roma nék — gyakran rosszabbul fizetett,
alacsonyabb statuszu munkakorokben talalnak csak allast, és ritkan jutnak vezet6
pozicibba vagy fehérgalléros &allasokba. Sok tehetséges, szorgalmas roma fiatal
egyszerlien nem kap esélyt, hogy megmutassa, mire képes, mert mar az elsé kdrben
kiszorul.

Mit tehet egy elérelaté munkaltaté a roma jelentkez6k és dolgozok befogadasaért? Az
elsé és legfontosabb Iépés a vezetdi elkotelezé6dés. Ha On vilagosan kijelenti és a
gyakorlatban is bizonyitja, hogy a sokszinliség érték, az Uzenet at fog menni a szervezet
minden szintjére. lde tartozik, hogy a cég kultirgjanak részéve teszi a befogadast: pl.
zéré toleranciat hirdet az etnikai alapu el6itéletekkel és viccekkel szemben, és
kovetkezetesen fellép barmilyen diszkriminativ megnyilvanulas esetén. Mutasson példat
a vezet6ség: értékelje nyilvanosan a roma kollégak teljesitményét, vonja be ket is
fontos projektekbe — ezzel is jelzi, hogy egyenrangu csapattagok.

Gyakorlati lépések:

e Proaktiv toborzas és partnerségek: Erdemes célzottan megszdlitani a roma
allaskeresbket. Példaul a hirdetésekben hasznaljon befogadd nyelvezetet,
tintesse fel, hogy a cég értékeli a sokféleséget. Adjon meg bérsavot a
hirdetésben, mert az atlathatésag bizalmat kelt. Vegye fel a kapcsolatot olyan
programokkal és civil szervezetekkel, amelyek roma fiatalok foglalkoztatasat
segitik — Magyarorszagon ilyen példaul az Integrom (https://www.integrom.hu/)
program vagy a Romaveritas (https://romaversitas.hu/). Ezek a szervezetek
adatbazissal és képzéssel is tAmogatjak a cégeket abban, hogy megtalaljak a
képzett roma jelolteket. (Egy j0 példa: az Integrom programon keresztil mar tébb
nagyvallalat vett fel sikeresen roma palyazoékat nyitott pozicidkra.)

e Tudatossagnovel6 képzések a meglévo dolgozéknak: Ahhoz, hogy egy roma
munkavallalé valéban befogado kérnyezetbe érkezzen, fontos az egész csapatot
felkésziteni. Szervezzen érzékenyitd tréningeket a munkatarsaknak a romakrol —
mutassdk be a roma kultira értékeit, beszéljenek az elbitéletekrél nyiltan.
Magyarazzak el, miért karosak a sztereotipiak, és milyen tudatos és rejtett
diszkriminaciés formak fordulhatnak el6. Ha a kollégak megértik, mit jelent a
méltanyossag és egyenlé banasmad, illetve felismerik a sajat elbitéleteiket, akkor
sokkal kisebb az esélye, hogy akaratlanul is kirekesztéen viselkedjenek. Fontos
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hangsulyozni: mindez nem vadlo jellegl, hanem fejleszt6 célu legyen — a végén
mindenki nyer, ha jobb a csapat kohézidja és kevesebb a feszliltség.

e Diszkrimindciomentes munkahelyi kornyezet és megtartas: Ha sikerdlt roma
munkavallalét felvenni, meg is kell tartani 6t. Ennek kulcsa a befogadd, tamogato
véallalati kultdra és konkrét politikak megléte. Alakitsanak ki hatarozottan
diszkrimindciémentes kodrnyezetet: zéro tolerancia az etnikai alapu piszkalédassal
szemben — ezt mindenki tudtara kell hozni. Ha barki akar csak félreérthetd, sért6
megjegyzeést tesz a roma kollégara, azt azonnal rendezni kell. (Termésetesen ez
forditott esetben is legyen biztositott). Fontos egy esélyegyenléségi politika
kidolgozasa és betartasa — ebben lefektetjik, hogy pl. eléléptetésnél, bérezésnél,
feladatkiosztasnal tilos barmiféle megkulonboztetés. Rendszeresen ellenérizze,
hogy ez tényleg megvaldsul-e a gyakorlatban. Példaul készithet anonim
elégedettségi felmérést, ahol rdkérdez a roma munkatars tapasztalataira is (meg
persze mindenki maséra is). Ha azt latja, hogy valahol gond van — pl. egyes
vezetbk alatt rendre elmennek a roma beosztottak, vagy panaszkodnak a
banasmddra —, jarjon utana és avatkozzon be.

e Mentoralas és karrierfejlesztés: A megtartas masik kulcsa, hogy a roma
dolgozé lasson maga el6tt perspektivat. Gyakori probléma, hogy a romak
tobbsége csak alacsony poziciokban van jelen, magasabb szinten alig vannak —
ezért a fiatal romak szamara nincsenek példaképek, és kevésbé hiszik el, hogy
6k is feljebb juthatnak. Ezen On tud valtoztatni: inditson mentorprogramot roma
munkavallaléknak, ahol egy tapasztalt vezet§ vagy szakember segiti az 6
fejlédésiket. A mentor tamogat, tanacsot ad, esetleg beajanlja a mentoraltat
projekteknél, igy nodveli annak lathatésagat. Még erételjesebb — bar itthon
kevésbé elterjedt — modszer a szponzoracio: ilyenkor egy magas beosztasu
vezetd nyiltan felvallal egy tehetséges roma kollégat és el6seqiti az elémenetelét
(pl. javasolja el6léptetésre, bevonja fontos dontésekbe). Ezek a moddszerek
segitenek megtdrni az ,Uvegplafont” a romak szamara is. Természetesen mindez
csak akkor mikodik, ha a teljes cégben jelen van az a hozzaallas, hogy mindenki
egyenld eséllyel bizonyithasson.

e Mérés és visszajelzések: Epitsen ki olyan folyamatokat, amelyekkel nyomon
koveti az inkluzié eredményeit. Példaul gyljtson statisztikat arrél, hany roma
jelentkezét vesznek fel, 6k meddig maradnak a cégnél, eldléptetik-e 6ket stb.
Kérjen visszajelzést a roma kollégaktol (akar négyszemkozt, akar anonim
moddon), hogy érzik magukat, min kellene javitani. Ugyanigy kérdezze meg a
tobbségi kollégakat is, 6k hogyan élik meg a sokszin( kulturat. A “speak up”
kultara itt is fontos: ha egy roma dolgozét éri valami sérelem (akar tgyfél, akar
kolléga részérdl), akkor merjen rola szolni. Teremtsen forumot a parbeszédre,
ahol a kulonb6z6 hattérrel bir6 munkatarsak megoszthatjak tapasztalataikat, és
k6zosen lehet tanulni bel6luk. Mindez el8segiti, hogy a kezdeti j6 szandék hosszu
tavon is fenntarthatd, mérhet6 eredményeket hozzon.

Konkrét esetek tanulsagai: Az Egyenld Banasmod Hatésag szamos Ugyben
marasztalt mar el munkaltatokat roma munkavallalokkal szembeni diszkriminacié miatt.
Példaul egy esetben egy munkaerd-kdzvetité nyiltan kozolte egy csoport roma
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jelentkezdvel, hogy a meghirdetett allasra ,csak magyar szarmazasuakat” vesznek fel —
ezt a megalazo uzenetet raadasul a buszsof6rrel tolmacsoltak nekik. Az EBH kivizsgalta
az ugyet, és a roma jelolteket indok nélkil elutasito munkaado6t 1 millio forint birséagra,
a kozvetité céget pedig 2 millié forintra bintette. Egy méasik esetben egy takaritd
vallalatnal a roma dolgozdkra tettek sért6 megjegyzéseket a vezetdk, majd
atszervezeésre hivatkozva kirugtak éket — az EBH itt is megallapitotta a jogsértést, és
eltiltotta a céget a hasonlé magatartastél. Természetesen nem a blntetéstél vald
félelem kell legyen az egyetlen motivacié, de ezek a példak jol mutatjak, hogy a jog ma
mar utoléri a diszkriminalokat. Sokkal jobb eleve elejét venni a probléméknak, és
igazsagos, befogadod elveket kdvetni.

Osszefoglalva: a nék és a roma nék (illetve altalaban a roma munkavallalok) helyzete
javithaté tudatos intézkedésekkel. A diszkrimindciomentes munkahely azt jelenti,
hogy minden dolgozoét a képességei és teljesitménye alapjan kezelnek, és nem hagyjak,
hogy az elbitéletek vagy a tarsadalmi ber6gzddések befolyasoljak a dontéseket. Ha
valamiben a nbéket vagy a romakat hatrany éri a cégnél (akar létszamarany, akar
eldmenetel, akar fizetés terén), akkor tegyenek tudatos l|épéseket a kilonbség
csokkentésére. Kérjenek tanacsot szikség esetén szakértoktél vagy civil szervezetektél
— szamos NGO és tanacsadd cég foglalkozik esélyegyenléségi auditokkal, tréningekkel.
Végs6 soron egy nyitott, sokszinl és igazsagos munkahely a teljes szervezet javara
valik: jobb k6zérzetl dolgozok, erésebb lojalitas, pozitiv vallalati imazs a piacon.

A munkahelyi szexualis zaklatas megel6zése

A szexualis zaklatas a munkahelyi visszaélések egyik legarnyaltabb és sajnos nem ritka
formaja. Ide tartozik minden olyan nemkivanatos szexualis jellegli kozeledés,
magatartas vagy megjegyzés, amely a masik fél méltosagat seérti, szamara megalazo,
ellenséges koérnyezetet teremt. Fontos hangsulyozni: nem csak a sulyos esetek —
példaul fizikai érintkezés vagy egyértelml szexualis kovetelés — szamitanak
zaklatasnak, hanem a ,enyhébb” megnyilvanulasok is artalmasak lehetnek. Sokszor
eléfordul, hogy valaki tullép egy hatart egy kétértelmli megjegyzéssel, illetlen
viccelédéssel, vagy akar csak azzal, hogy tolakodoan személyes kérdéseket tesz fel
kolléganéjének/kollégajanak. Ezek is mind a zaklatas korébe tartozhatnak, ha a masik
fél szamara kellemetlenek és ismétl6dé jellegiek.

A #MeToo mozgalom 2017-ben vilagszerte ravilagitott arra, hogy a szexualis zaklatas
mennyire elterjedt a munkahelyeken, és hogy a vallalatok feleléssége oriasi a
megel6zésben és kezelésben. Sajnos a statisztikak is alatamasztjak a probléma sulyat:
egy uniés felmérés szerint a ndék 30-50%-at érte mar szexualis zaklatas a
munkahelyén, mig a férfiaknél ez az arany kb. 10%. Egyes orszagokban a nék akar 70—
80%-a szamolt be ilyen tapasztalatrél élete soran. Ez azt jelenti, hogy szinte minden
szervezetben jelen van valamilyen formaban ez a jelenség — még ha rejtve is marad.
Gyakori ugyanis, hogy az aldozatok nem mernek szélni: félnek a megszégyentiléstél, a
megtorlastdl vagy attél, hogy nem hisznek nekik. Kulondésen igaz ez, ha a zaklato
felettes vagy a cég valamely fontos embere; ilyenkor a hatalmi kilonbség még inkabb
elhallgattathatja a sértettet.
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On mint munkaltaté koteles a szexualis zaklatas ellen védelmet nydjtani. Ezt a Munka
Torvénykonyve is elbirja az altalanos munkahelyi egészség és biztonsag részeként,
valamint a nemek kdzotti egyenléséget garantald jogszabalyok is rendelkeznek réla. De
a jogi megfelelés minimuman tul a j6 munkaltaté emberileg is elkdtelezett amellett, hogy
a dolgozék ne legyenek kiszolgaltatott helyzetben. Hogyan lehet ezt elérni? Az
alabbiakban hét fontos elemet emeliink ki a megelézés és kezelés kapcsan (az Everfi
nevl szervezet ajanlasai nyoman), amelyek egyuttesen segithetnek egy zaklatasmentes
munkahelyi kbrnyezet megteremtésében.

1. Vilagos ilizenet felulrél: A megelézés vallalati prioritas. A zaklatas
megel6zésének vallalati prioritassa kell valnia. Tegyék egyértelmivé minden
forumon, hogy a cégnél a szexudlis zaklatds semmilyen formja nem
elfogadhaté. Ezt az Uzenetet a szervezet felsdvezetésének is aktivan
képviselnie kell — ne legyen az a szemlélet, hogy ,ez csak HR-es lgy”, hanem a
vezeérigazgatotdl a kozépvezetdbkig mindenki deklaralja: tisztelettel banunk
egymassal. Ha a dolgozok latjak a vezetok elkotelezettségét, komolyabban
veszik a szabalyokat, és a zaklatok is tudjak, hogy nincs mozgasterik. Akar egy
belsé vallalati nyilatkozatot vagy kampanyt is indithatnak, ami kihangsulyozza:
»,Nalunk a munkahely biztonsagos tér — alljunk ki egymasert!”

2. Egyértelmi definiciok és oktatas: Gondoskodni kell rola, hogy mindenki
tisztdban legyen azzal, mi szamit szexualis zaklatasnak. Ne bagatellizaljuk el a
,Kis dolgokat” sem. Példaul sokan nem tudjak, hogy a napi rendszerességu
szexista poénkodas vagy a kolléga kulsejének tolakodo dicsérete is zaklatd lehet
— hiszen az érintettnek kellemetlen, megalazo érzést kelthet. Eppen ezért
tartsanak részletes oktatast (e-learning vagy személyes tréning formajaban) arrdl,
milyen viselkedési formak elfogadhatatlanok a munkahelyen, és ezek milyen
hatassal vannak a légkorre. Fontos, hogy a nem zaklatd magatartas normait is
tisztazzuk: pl. mi a megfeleld médja a bdkolasnak (ha egyaltalan), hogyan kérjink
beleegyezést, stb. A munkavallaldk tajékoztatasa a jogi kdvetkezményekrdl is
része a folyamatnak — de figyeljunk r4, hogy ne fulladjon unalmas jogi
szOvegelésbe az egész (az tul elvont lehet). Ehelyett kdzérthetd, életkdzeli
kommunikaciora van szikség, ami a kolcsonos tiszteleten és a cég értékein
alapul.

3. Pozitiv szemléletli képzés: Tapasztalatok szerint az alkalmazottak
fogékonyabbak a tréningre, ha az nem csak tiltAsokrél szo6l, hanem pozitiv
példakat mutat. Erdemes a képzéseken a megfelelé viselkedésmodokra
fokuszalni: pl. hogyan lehet udvariasan visszautasitani egy kozeledést, hogyan
dicsérjunk valakit izlésesen, vagy miként lehet észrevenni, ha egy kollégank
kellemetlen helyzetben van, és segiteni neki. Emeljuk ki a j6 példakat, és
O0sztdonbzzik a megfelel6 magatartast — ezzel hatékonyabban motivalhatok a
dolgozdk, mintha csak a szabalyok szigoru ismertetésére szoritkoznank. Fontos a
hangnem: ne vadaskodd legyen, hanem egyuttm(kodd. Mindenki értse meg,
hogy a zaklatasmentes munkahely k6zos érdek és kozos felelésség.

4. A munkavéllalok bevonasa: Mivel a HR és a vezet6ség nem lehet ott minden
helyzetben, be kell vonni magukat a dolgozokat is a zaklatas elleni kiizdelembe.
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Alakitsak ki azt a munkahelyi kultarat, ahol mindenki felelésnek érzi magat a
tiszteletteli 1égkdr fenntartdséért. Batoritsa a kollégakat, hogy ha tanui barmilyen
nem helyénvalé viselkedésnek, ne nézzenek félre, hanem — lehetéségeikhez
mérten — avatkozzanak kozbe, vagy jelezzék a torténteket a megfelel6
csatornakon. (Ez persze nem konnyl, mert sokan félnek ,belekeveredni” mas
ugyébe.) Lehet ezért specidlis képzést nydjtani az an. “bystander intervention”
technikakrdl, azaz hogyan tud egy munkatars biztonsagosan és hatékonyan
fellépni, ha zaklatast 1at. Ha a munkavallalok latjak, hogy kdzos lgy a zaklatas
megfékezése, akkor kevéshbé maradnak passzivak.

. Véleményformalé ,nagykévetek”: Erdekes kutatasi eredmény, hogy a
dolgozok gyakran jobban hallgatnak a kollégaikra, mint a HR-osztalyra vagy a
vezetésre, amikor viselkedési normakrol van szé. Ezt kihasznélva érdemes lehet
a vallalatnal kulcsembereket bevonni a zaklatasellenes kezdeményezésekbe.
Példaul képezzenek ki néhany elismert, koztiszteletben all6 munkavallalét belsé
nagykovetnek, akik segitenek terjeszteni a zérd tolerancia izenetét. Ok
tarthatnak informalis beszélgetéseket a témardl, részt vehetnek az uj belépdk
tréningjén, vagy egyszerlien csak a mindennapokban példat mutatnak és
odafigyelnek a tbbbiekre. Ha a befolyasos kollégak hangoztatjak, hogy pl. ,ez a
vicc mar nem fér bele” vagy ,nalunk ilyet nem csinalunk”, annak erésebb hatasa
lehet a mindennapi kultarara, mintha csak egy hivatalos email jon a HR-tél.

. Gyors és kovetkezetes fellépés: Elengedhetetlen, hogy ha panasz érkezik
zaklatasrol, a cég azonnal és hatarozottan reagaljon. Ez nem csak azért
fontos, hogy az adott Ugyet kezeljuk, hanem Uzenet értéke is van: a tobbiek latni
fogjak, hogy a szabalyok nem ires frazisok. Alakitsanak ki egy transzparens
eljarasrendet a bejelentések kivizsgalasara, és err6l tajékoztassak is a
dolgozdkat. Legyen vilagos, kihez lehet fordulni (pl. HR vezetd, etikai bizottsag
stb.), mennyi idén belll vizsgaljak ki az Ugyet, és mi varhaté a folyamat soran.
Amint egy eset kiderul, mutassak meg, hogy komolyan veszik: hallgassak meg a
bejelentdt, védjek meg a megtorlastdl, szukség esetén helyezzék védelem ala.
Vizsgaljak ki partatlanul a torténteket, és ha bebizonyosodik a zaklatas,
szabjanak ki aranyos szankciot a tettesre (figyelmeztetés, fegyelmi, elbocséatas —
az eset sulyatol fuggben). A lényeg a gyorsasag és kovetkezetesség: ne
hazdédjon el az Ggy honapokig, és ne legyen kivételezés ,fontos emberrel” sem.
Ha a dolgozok azt latjak, hogy a cég haladéktalanul és igazsdgosan cselekszik,
az elrettenti a potencialis zaklatdékat, ugyanakkor noveli az aldozatok és tanuk
bizalmét a rendszerben.

. Elkotelez6dés és példamutatas a vezetés részérél: A fenti pontok mind akkor
mikodnek igazan, ha a cég vezetése hosszu tavon elkotelezett a zaklatas elleni
harcban. Ne gondolja senki, hogy elég kiadni egy szabdlyzatot és ezzel le van
tudva a dolog. Folyamatos eréfeszitésre van szikség: rendszeres (pl. éves)
képzésekre, visszatérd kommunikaciora, kampanyokra a témaban. A vezetdk
minden szinten mutassanak példat — kerlljgk a bantd megjegyzéseket,
figyeljenek a sajat viselkedésikre, és lépjenek kdzbe, ha olyat lathak, ami nem
elfogadhaté. Epitsék be a témat akar a vezet6i értekezletekbe is: pl. idénként
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kérdezzenek ra, van-e valami probléma a beosztottakndl e téren. Ha Gjonnan lép
be valaki a szervezetbe vezetdként, az 6 figyelmét is fel kell hivni a cég zérd
tolerancia alapelvére. On, mint felel6s vezetd, tegyen rola, hogy a zaklatas elleni
kiizdelem ne ,kampanyszer(” legyen, hanem a vallalati kultira szerves része,
amelyet idérél idére feliilvizsgalnak és fejlesztenek. igy lehet biztositani egy
bizalmon és tiszteleten alapulé6 munkahelyi kultirat, ahol mindenki nyugodtan
végezheti a dolgat félelem és megalazas nélkul.

A szexudlis zaklatdas megel6zéséhez és kezeléséhez atgondolt, tobbrétegl stratégia
szlkséges, amely kiterjed a megelbzésre (prevencio), a tudatositasra, a bejelentési
mechanizmusokra és a szankciondlasra. Fontos, hogy vezetéknt ezt ne teherként élje
meg, hanem a véllalat hosszu tavu érdekeit szolgalo torekvésként. Egy zaklatasi gy
ugyanis rendkivil karos tud lenni: tonkreteheti egy tehetséges kolléga karrierjét és lelki
egészseégét, lerombolhatja a csapatmoralt, a nyilvanossagra keriilve pedig sulyos
hirnévvesztést okozhat a cégnek (nem is beszélve a jogi kovetkezményekrél). Ezzel
szemben egy olyan munkahely, ahol mindenki biztonsagban érzi magat — ahova a
dolgoz6k nem gyomorgérccsel jarnak be —, sokkal produktivabb és vonzobb a
tehetségek szamara is. Ma mar a munkavallalok — kilondsen a fiatalabb generaciok —
kifejezetten fontosnak tartjak, hogy olyan munkahelyet valasszanak, ahol tisztelet és
egyenl6ség uralkodik. Ha On ezek mentén épiti a cége kulturajat, azzal versenyelényre
tesz szert a munkaerépiacon.

Végul ne feledje: a zaklatasmentes, diszkriminaciomentes munkahely megteremtése
folyamat. Lehet, hogy lesznek nehéz beszélgetések, ellenallas bizonyos koérokben,
vagy idébe telik, mig mindenki megérti az Uj normakat. De a befektetett energia
sokszorosan megtéril. Egy nyitott, befogadd és biztonsagos munkahelyen javul az
alkalmazottak elégedettsége és teljesitménye, csdkken a fluktuacio, és 6sszességeben
egy jobb, kreativabb, sikeresebb szervezet jon |étre.

Kivanjuk, hogy az itt megosztott példak és javaslatok segitségével On is sikerrel
alakitsa ki azt a munkahelyet, ahol mindenki 6nmaga lehet, és ahol a zaklatasnak,
diszkriminaciénak nincs helye. Ez nem csupan a térvény betartasa vagy ,HR feladat’,
hanem az emberi méltdsag tiszteletben tartasa — ami minden prosperald és etikus cég
alapja.
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