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Diszkriminacié a munkahelyen és az érintettek magatartasa'

Az esélyegyenloség kovetelménye az altalanos emberi és allampolgari jog része, az
emberi méltosag tiszteletben tartasanak kifejezésre juttatidsa. Az esélykiilonbség a tarsadalmi
kirekesztés elsddleges forrasa, amely a mai magyar tarsadalomban ¢és munkahelyeken
egyarant fenndll. Oka tdrsadalmi eredetii, a munkaer6-piaci integralodas daltalanos
feltételeinek hidnya, mint alacsony iskolazottsag, fogyatékossag €s rossz egészségi allapot,
tarsadalmi szerepbdl szarmazd kettds terhelés, elditéletek miatt nem lehetnek az érintett
rétegek a tarsadalom egyenrangu tagjai. A kirekesztés/kirekesztodés tarsadalmi eredete miatt
a tarsadalom kotelessége, hogy az onhibdjukon kiviil kirekesztettek szdmara megteremtse a
tarsadalmi integralodas lehetdségét (Koncz-Kozma, 1999).

Az Eurdpai Unié dontéshozatali mechanizmusaiban az esélyegyenloség eszméje
kozponti szerepet tolt be, kozvetlen ¢és kozvetett moddon egyarant megjelenik az
iranyelvekben, dontésekben. Kozvetett modon jut kifejezésre a foglalkoztatasi kérdések
prioritaskénti kezelésében: a foglalkoztatds bdvitése és a munkanélkiiliség csokkentése a
leghatékonyabb eszk6z ugyanis a tarsadalom tagjai esélyegyenliségének megteremtésében, a
szegénység ¢és a tarsadalmi ellehetetlentilés elleni kiizdelemben. Kézvetlen mdédon megjelenik
a kovetelmény a kiilonboz6 iranyelvekben; a foglalkoztatasi stratégia alappillére, horizontalis
elvként miikodik. Szamon kérik a palyazatokban.

Az alapelvek fenntartasa mellett a hangsulyok folyamatosan viltoznak. 1998-ban az
es¢lyegyenldségi kovetelmények célcsoportjaként az egészségkarosodottak ¢és rokkantak
keriiltek az intézkedések kozéppontjdba. 1999-tdl erdteljesebben hangsulyoztdk a nemek
kozotti esélyegyenlOség igényét. Ekkor keriilt elotérbe a "csaladbarat” tarsadalompolitika,
amely a gyermek és idosgondozas fejlesztését szorgalmazta. A nemek mellett kiszélesitették a
foglalkoztatasi esélyegyenldség kovetelménye altal érintettek korét, a ""mindenki elott nyitott
munkaeropiac” elvet fogalmaztdk meg (European Commission, 1998:8). Az iddskoruak
foglalkoztatasi esélyeinek javitdsa céljabol a korai nyugdijba vonulds rendszerének
feliilvizsgalatat javasoltak (European Communities, 1999). A nemek kozotti esélyegyenldség
kovetelményének  Kkiterjesztését szolgalja a tdrsadalmi nem féaram (,,Gender
mainstraiming”) politika, amely azt az igényt fogalmazza meg, hogy a nemek
es¢lyegyenlOsége a politikai dontéshozatali szervek dontéseinek, akcidinak szerves részévé
valjék.?

Az Europai Unid esélyegyenldségi elvarasa akkor valosulhat meg a gyakorlatban, ha a
dontéshozatali €s cselekvési tér mindharom szintjén - nemzeti, szervezeti és csaladi szinten -
megjelenik kdvetelményként; a jogi szabalyozas felkarolja, valamint nemzeti és szervezeti
szinten kiépiilnek az esélyegyenldséget megvalositani képes személyi és infrastrukturalis
feltételek. Nemzeti szinten a Koztdarsasdgi Esélyegyenloségi Program fogalmazza meg a
teendoket. ,,Célja, hogy az ¢let valamennyi teriiletén megelézze a hatranyos
megkiilonboztetést és elOsegitse egyes tarsadalmi csoportok tagjainak esélyegyenldségét.”
(2003. CXXV. torvény 31. §). A Program hangsulyt fektet a tarsadalmi szemlélet alakitdsara,
a hatranyos helyzeti tarsadalmi rétegek munkaerd-piaci helyzetének javitdsara. Megjeloli a
feladatok ellatasahoz sziikséges pénziigyi feltételeket, allami intézkedéseket siirget. Az

' A tanulméany egy korabbi véltozata megjelent , Munkahelyi diszkriminacio.” cimen: Munkaiigyi Szemle, 50.
évf. 2006. 1. rész: 1. sz. 11-14. 1., II. rész: 2. sz. 16-19. 1.
2 Részletesebben ldasd Koncz (1999b).



intézkedések az informacids tarsadalom szolgéltatdsaihoz vald hozzaférés eldsegitését, a koz-
¢s felsdoktatdsban vald bekapcsolddas eldsegitését, a sziikséges jogalkotasi feladatok
meghatarozasat célozzak.’ 2005. februartdl miikodik az Egyenld Bandsmoéd Hatésdg. Elvileg
az infrastrukturalis feltételek nemzeti szinten adottak, kérdés, hogy a kereteket miként toltik
meg tartalommal a cselekvésre jogosult illetékesek.

Intézményi szinten az esélyegyenldség megvaldsitasanak sikere attol fligg, hogy a
munkaerd-piaci szereploket — munkaltatokat ¢s munkavallalokat — sikeriil-e az elérendd cél
teljesitésének szolgdlatdba allitani, és rendelkezésre d4llnak-e az érdekérvényesitéshez
sziikkséges eszkozok és kellékek. Az esélyegyenloségi  kovetelmények szervezeti
megvalositasat az Europai Unid a szervezetek tarsadalmi felelossége részének tekinti, amely
akkor valik tényleges gyakorlatta, ha az esélyegyenldség kovetelménye beépiil a szervezeti
kultirdba, a vezetési stilus szerves részévé valik. A tarsadalmi feleldsség személyi
lenyomatai, az alkalmazottakkal €és a vezetokkel szembeni etikai kdvetelmények, amelyet az
Etikai Kodex fogalmaz meg (Koncz, 2004).

1. Torvény az egyenlé banasmodrol és az esélyegyenloség elomozditasarol

A hazai esélyegyenldségi kovetelményeket elfogadd szemléleti elmozdulés jele a ,,2003.
évi CXXV. Torveény az egyenlé bandasmodrol és az esélyegyenloség elomozditasarol”
elfogadasa. A torvény két — jellegében és feltételeiben kiilonb6zd — elvarast fogalmaz meg:

* azegyenld banasmod kovetelményét minden munkatars szdmara

* az esélyegyenldség eldmozditisanak kovetelményét a hatrdnyos helyzetli

munkavallaléi csoportok szamara.

Figyelemre mélt6 a torvény alapallasa, amely ,.elismeri minden ember jogat, hogy
egyenld méltosagu személykent élhessen”. Tiszteletre mélto a szandéka, miszerint ,,hatékony
Jjogvédelmet biztositson a hatranyos megkiilonboztetést elszenveddk szdmara” (2003. CXXV.
torvény, preambulum). A torvény szellemét és betlijét kovetve a foglalkoztatd szervezetek
feladata, hogy tiszteletben tartsak a munkatarsak emberi értékeit, méltosagat, egyediségét. A
szervezetek feladata, hogy érdekeiket a munkatarsak érdekeivel Osszhangban fogalmazzak
meg. Olyan munkafeltételeket, munkakoriilményeket, munkahelyi l1égkort alakitsanak ki,
amely a szervezeti kultira részeként a torvényben megfogalmazott alapvetd értékeknek a
kialakitasahoz, megdrzéséhez és megerdsitéséhez hozzajarulnak.

A torvényi elvarasok teljesitése azért is aktualis és fontos, mert a munkahely veszélyes
iizem, ahol az alkalmazottak fizikai és lelki timadasoknak vannak kitéve (Mihaly, 2003)*. Ez
megbetegit, ¢€s valoszinlileg hozzdjarul a nemzetkézi viszonylatban kedvezdtlen hazai
mortalitdsi mutatok fennmaraddsdhoz. Az egyénre hatd karos kovetkezmények mellett igen
nagy szervezeti és tarsadalmi koltséget okoz, els6sorban a munkabol vald kiesés koltségei
formajaban’. A fizikai terror mellett egyre gyakrabban figyelnek fel a szakértok a lelki terror
(pszichoterror, mobbing) kiillonboz6 formaira. A lelki terrort ,,személyek €s szerepek kozotti
viszonylatok egyfajta szocidlis deformacidjaként értékelik, ami — egyebek kozott — a
célszemély megaldzasdban, megfélemlitésében, zsaroldsadban, ¢s kiilonféle kinzasokban
nyilvanul meg.” (Mihdly:2003:9) A pszichoterror altalaban csoportfellépés utjan mitkodik,
célja a kiszemelt aldozat ,,munkahelyi szocidlis kapcsolatainak szétszaggatasa, kornyezetétol
val6 izolalasa, kirekesztése, onbizalménak megtépazasa.” (Uott) A pszichoterror funkcidja -

32003. évi torvény... 8. 1.

* Eredei forras ILO (1998): ILO Communication:Violance at work. Szeptember-oktober.

> Amerikai szamitésok szerint a munkahelyi interperszonalis kapcsolatok megromlésa az elmult évtizedben 4
billid6 dollarba keriilt, német becslések 1000 fore vetitve évi 110 ezer dollarra becsiilik a kiadasokat
(Mihaly:2003:9).



egyéb Osszetartd és motivacios eszkozok hianyaban - a csoportkohézid kialakitasa és
fenntartasa.

A torvény tilt minden olyan kézvetlen és kozvetett hdtranyos megkiilonbozetést, amely
egy személy vagy csoport valds, vagy vélt jellemz6i alapjan hatranyos helyzetbe hoz.
Kozvetlen hatranyos megkiilonbozetésrol van szo, ha a hasonlo helyzetben levé személyhez
képest az egyén valamely jellemzdje, tulajdonsiga miatt kedvez6tlen banasmodban részesiil®.
Ezek a jellemzok az egyén ,,neme, faji hovatartozasa, borszine, nemzetisége, nemzeti vagy
etnikai kisebbséghez vald tartozédsa, anyanyelve, fogyatékossadga, egészségi allapota, vallési
vagy vilagnézeti meggydzodése, politikai vagy mas véleménye, csaladi allapota, anyasaga
(terhessége) vagy apasdga, szexualis iranyultsaga, nemi identitasa, életkora, tarsadalmi
szarmazasa, vagyoni helyzete, foglalkoztatasanak jellege, érdekképviseleti szervhez vald
tartozasa, és egyéb helyzete, tulajdonsiga vagy jellemzdje” (2003. CXXV. torvény 8. §).”
Kozvetett a megkiilonboztetes, ha latszolag érvényesiil az egyenld banasmod elve, de az adott
csoportban nagyobb aranyban érvényesiil a hatranyos helyzet®. A torvény tiltja a zaklatds’®,
jogellenes elkiilonités és megtorlds™ alkalmazasanak minden formajat.

A torvény kiemelten foglalkozik az egyenld banasmod kovetelményének érvényesitésével
ot teriileten: a foglalkoztatas, a szocidlis biztonsag és egészségiigy, a lakhatas, az oktatas és
képzés, valamint az aruk forgalma és szolgaltatdsok igénybevétele terén. A foglalkoztatés
terén az egyenld banasmod kovetelményének sérelme a munkahelyi életpalya barmely
szakaszaban el6fordul, az emberi eréforrds menedzsment minden funkcidjat érinti (Koncz,
2004). A munkahoz valé hozzajutdsban erételjes a romdk, a nok, és a 40-45 éven feliiliek
nehézségei. A bérkiilonbségekben a ndk hatranya a vilagon mindeniitt jellemzd. Az
elémenetel tekintetében a ndék szamara mikodik az iivegplafon jelenség, és a ndi
elhelyezkedés piramissal jellemezhetd (Koncz, 1999a). Romak esetében az elmult években
felszinre kertilt a jogellenes elkiilonités az oktatasi rendszerben €s a lakhatas terén.

2. A munkahelyi diszkriminacio hazai jellemzo6i

2005. szeptember kozepén a fomiisoridében sugdrzott TV hiradé néi miisorvezetdivel
szemben elkovetett megkiilonboztetés borzolta a diszkriminaciora érzékeny kozvélemény
figyelmét. A médiaszemélyiségek jo érdekérvényesitd képessége nyoman az iigy elokeld
helyet kapott médiaban, a MUOSZ N6k a Médidban szakosztaly tagjai tiltakoztak, az
allampolgari biztos elitélden nyilatkozott €s ajanlas megfogalmazasat helyezte kilatasba.

5, 8. § ,,Kdzvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek mindsiil az olyan rendelkezés, amelynek eredményeként egy
személy vagy csoport valds vagy vélt”... a-t) pont alatt felsorolt tulajdonsagok ,miatt részesiill mas,
Osszehasonlithatd helyzetben levd személyhez vagy csoporthoz képest kedvezétlenebb banasmodban.” (2003.
évi torvény.. 2-3. 1. Kiemelés télem: KK)

7 Gondot okoz az eljaras sordn, hogy a diszkriminacio alapjaul szolgalé tulajdonsagot a diszkriminAciot
elszenvedének kell megjeldlni. Tébben jelezték vizsgalodasaim soran, hogy nem tudjak, milyen tulajdonsagot
jeloljenek meg, hiszen ezzel az informacidoval nem 6k, hanem a jogsértést elkdvetd személy rendelkezik. A
diszkriminal6 tudja, hogy milyen tulajdonsaga miatt kiilonbozteti meg a sértettet.

8 ,9. § Kozvetett hatranyos megkiilonbdztetésnek mindsiil az a kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésnek nem
mindsiilo, latszolag az egyenld bandsmod kovetelményének megfeleld rendelkezés, amely a 8. §-ban
meghatarozott tulajdonsagokkal rendelkezd egyes személyeket vagy csoportokat mas, Osszehasonlithato
helyzetben 1évé személyhez vagy csoporthoz képest 1ényegesen nagyobb aranyban hatranyosabb helyzetbe hoz.
” (2003. évi torvény.. 3. 1.)

?,,10. § (1) Zaklatidsnak mindsiil az az emberi méltosagot sérté magatartds, amely az érintett személynek a 8. §-
ban meghatarozott tulajdonsagaval fiigg dssze, és célja vagy hatasa valamely személlyel szemben megfélemlitd,
ellenséges, megalazd, megszégyenitd vagy tdmado kornyezet kialakitasa. ” (2003. évi térvény.. 10. 1)

19.,10. § (3) Megtorlasnak mindsiil az a magatartas, amely az egyenld banasmod kovetelményének megsértése
miatt kifogast emeld, eljarast indit6 vagy az eljarasban kézremiikodo személlyel szemben ezzel 6sszefiiggésben
jogsérelmet okoz, jogsérelem okozasara iranyul vagy azzal fenyeget.” (2003. évi torvény.. 10. L)



A munkahelyi diszkriminacié tekintetében Magyarorszag az eurdpai élvonalban talalhato.
Egy 2006-ban végzett felmérés szerint 28 orszag koziil a negyedik, 16 eurdpai orszag koziil a
masodik legmagasabb diszkriminacios indexszel rendelkezik.' Kiilonosen magas a nemek és
a kor szerinti diszkriminécids index. Mig a nemek szerinti diszkriminaci6 az utébbi években
nagyobb hangsulyt kapott, a kor szerinti diszkriminaci6 elleni fellépés alig kap teret. A
munkahelyi diszkriminacids ligyek jo része, még becsiilni sem tudom milyen hanyada,
azonban rejtve marad, az érintettek nem adjak neviiket, arcukat a panaszhoz.? A
Menedzsment Forum korképe szerint ,,a munkavallalok ... csak elvétve probaljak
érvényesiteni jogaikat” (Korte, 2005:2. Kiemelés: KK)."”* A hatranyos megkiilonboztetést
elszenveddk jo része el sem jut a panasz megfogalmazasaig. A munkavallalok retorzioktol
tartanak, allasvesztés félelme korlatozza a munkahelyi diszkriminacioé nyilt véllalasat. ,,Az
emberek kiszolgaltatottnak érzik magukat. Félnek az esetleges elbocsatastol, rdadasul ha hire
megy, hogy beperelték alkalmazojukat, nem sok esélyiik marad a munkaerd-piacon.” (Gador,
2005:1). A kedvezdtlen kovetkezményekkel szemben ugyanis a dolgozok védtelenek. A
munkaerd tulkinalattal és strukturdlis fesziiltségekkel terhelt munkaeré-piaci viszonyok,
valamint a munkavallal6i érdekvédelem gyengesége miatt (is) a nagy tobbség munkaerd-piaci
pozicidja kedvezdtlen. A munkavallalok kiszolgéltatottsaga, a munkahelyi demokracia
fogyatékossagai, az emberi méltosag tiszteletben tartdsanak hidnya a munkahelyeken
korlatozza az egyéni érdekérvényesitést. Pedig a diszkriminacids esetek szama novekvod
(Korte, 2005:2). Az Egyenlé Banasmod Hatdsaghoz 2005-ben 491 beadvany érkezett, 2009-
ben 1087 tigyben fordultak az intézményhez panasszal.'

A szervezetek tobbségének mincs tapasztalata a diszkriminacios iigyek kivizsgalasa, és
kezelése szempontjabol. Nem késziilt fel a torvény megvalositasara. Az esé€lyegyenldségi
kovetelmény nem épiilt be a szervezeti kulturdaba, nem jelenik meg a vezetdkkel szemben
tamasztott elvardsokban. A szervezetek nagy hanyada nem rendelkezik Etikai Kodexszel. Bar
egyre tobb - elsésorban a tervkészitési kotelezettséggel rendelkezé - szervezet készit
esélyegyenl@ségi tervet,' gyakori a formalis teljesités, a gyakorlati megvalositas ellendrzése
hianyzik. Vizsgélataim sordn elenyészének tlint azoknak a szervezeteknek a szdma, ahol a
torvényben megfogalmazott kovetelményeket a szervezet 0sszes szabalyzataban atvezetik.
Egy altalam vizsgalt diszkriminacios {igy tapasztalata szerint még egy nagy presztizsi,
magasan kvalifikalt munkaeré-allomannyal rendelkezé szervezet kivizsgalasra megjelolt és
érintett tagjai sem tudtak értelmezni a torvény szellemét és betiijét. Gyors €s a diszkriminaciot
megallapitd, azt eliteld dontés hidnydban a diszkriminaci6 zavartalanul folytatodhat a
munkahelyeken.

2.1. A jogsérelmet elszenvedé helyzete

" http://www.kellyservices.hu/web/hu/services/en/pages/worforceoctoberrelease.html. Letdltés: 2010-05-09.

12 Bzt tamasztjak ala eléadoi tapasztalataim az orszag kiilonbozé részeiben tartott konferencidk és képzések
soran elhangzd vélemények, esetleirasok alapjan. Példaul ,,Az Eurdpai Unid esélyegyenldségi politikajanak
terjesztése. Debrecen, Esélyek haza, 2004. aprilis 21-22., Budapest, Esélyhaz, 2004. aprilis 29-30.”, ,,Szervezeti
esélyegyenlOségi stratégia — eldirasok, elvarasok, megoldasok. Budapest, 2004. december 16.”, ,,N6k munkaerd-
piaci helyzete és esélyegyenlésége az Eurdpai Unids csatlakozds utan Magyarorszagon. Varpalota, 2005.
szeptember 27.”, ,,A kommunikaci6 és az érdekvédelem.” Kommunikaci6é szerepe a munka vilagaban. Eger,
2007. oktéber 19-21., A nék munkaerd-piaci helyzete Magyarorszagon és az Eurdpai Unidban. Miskolci Vérosi
Onkorményzat, Miskolc, 2008. november 3. Ezt tapasztalom szakszervezeti vezetéként és a szakszervezeti
vezetok szamara tartott képzések soran a résztvevok hozzaszolasai nyoman. ,,Szakszervezeti ndk képzése.
Friedrich Ebert Stiftung, 2005. szeptember 30.”

¥ A Menedzsment Férum oldalain szdmtalan diszkrimindcios iigy talalhato. Forras:
http://www.mfor.hu/dossziek/1052.html. Letoltés: 2010-05-09.

4 Forras: http://www.egyenlobanasmod.hu. Letdltés: 2010-05-09.

!5 Az dnkormanyzatok péalyazatianak ma mar kotelezd kelléke az esélyegyenldségi terv.
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A  munkavallaloi érdekvédelem gyermekcipdben jar és nem csupdn a gyenge
szakszervezeti jogositvanyok terén. A munkahelyi egyéni érdekérvényesités szokatlan,
gyakran panaszkodasként, Osszeférhetetlenségként interpretaljdk az érintett vezetdk. Az
egyéni érdekérvényesitést ellehetetlenitd jelenlegi munkahelyi kornyezetben hdrom
lehetséges stratégidat kovethetnek a munkavallalok:

o eltlirik a megkiilonbozetést

* feladjak munkahelyiiket

* a  hivatalos érdekérvényesitési csatornak felhasznédldsdval megprobaljak
érvényesiteni érdekeiket.

A vélasztott stratégia az egyén hatalmi pozicidjatol, onbizalmatol és kiizdoképességétol fiigg,
kovetkezményei eltéroek.

» Az érdeksérelem passziv eltiirése elobb-utobb leépiti a személyiséget,
Onbizalomvesztéshez, Onértékelési problémakhoz, kommunikacids zavarokhoz
vezet, végeredményében csokkenti a teljesitményt. Ezzel az 6nmagét beteljesitd
joslat igazolja a munkatars alkalmatlansagat.

* Jellemz6 gyakorlat a jelenlegi munkahelyi viszonyok kozott, hogy a jogsérelmet
elszenvedett személy feladja dllasdat. A vezetdi diszkriminacid ugyanis gyakran
parosul a munkatarsi kirekesztéssel, a jogsérelmet elszenvedett személy teljes
ellehetetlenitésével, ami miatt a diszkriminalt munkatars kénytelen mas
munkahelyet keresni.

* Hasonlo kovetkezmények veszélye meriil fel a hivatalos érdekérvényesitesi
csatorndk igénybe vétele esetén is. Az eljard személy gyenge hatalmi pozicidja, az
eljarasi rend hidnyossagai, az eljarasra jogosultak felkésziiletlensége, a vezetdi
Osszefogas miatt, az érdekérvényesités sikere kétes. A munkahelyeken tobbnyire
nem érvényesiil a munkatarsi szolidaritas, a jelenlegi munkaerd-piaci viszonyok,
az individualizdloédott munkahelyi és tarsadalmi kozeg a diszkriminaciot elkdvetd
vezetdvel vald azonosulasnak kedvez. A munkatirsak jol felfogott érdekeiket
kovetve, a panaszt tevd ellen fordulnak, hacsak nem a vezetd szervezett
megbuktatasa a cél. A diszkriminaciot elkovetonek kedvez a gydzteshez huzas, a
gyOztessel vald azonosuléds igénye is. A tagabb munkahelyi kornyezet értékitélete
koveti ,,az ellopott kabat eseteként” leirt jelenséget, miszerint a jogait érvényesitd
egyén keriil abba a helyzetbe, mintha ¢ sértett volna jogot. A munkatarsak nem
szeretik a sikertelen, a problémakkal kiizd6, a meglevd viszonyokat kikezdd,
konfliktust teremtd személyeket. Ez a passziv hozzaallds fenntartja a
diszkriminaciot megengedd viszonyokat, ami elébb vagy utobb minden, az
érdeksérelmet elszenvedd és az ellene fellépd munkatarsat utolérhet.

A diszkriminacids ligyek tapasztalatai ramutatnak a vezetdi visszacsatolds
fontossdgara ¢és a visszacsatolas hidnyanak kovetkezményeire. Mindenki igényli a
visszacsatolast, fOként a pozitiv visszacsatoldst a végzett tevékenységérol. A visszacsatolas
iranyt jeldl és motival, biztositja a céliranyos cselekvést. A visszacsatolds erdsiti az
Onbizalmat ¢€s fejleszti az énképet, nélkiile az ember elbizonytalanodik a hierarchia minden
szintjén. A visszacsatolds a vezetd alapvetd kotelezettségei kozé tartozik, eszkoztaraban a
visszacsatolds szamtalan lehetésége szerepel: a javadalmazas, a kitiintetés, a fegyelmi, az
eldléptetés, az elbocsatas, a teljesitményértékelés, és a metakommunikacids jelek sokasaga
(mosoly, kézszoritds, csend, stb.). A visszacsatoldssal szemben tamasztott kovetelmények
kozott fontos szempont, hogy folyamatos legyen, konstruktiv, azaz a fejlédést szolgalja, ¢és a
Htett” elkovetése utdn a lehetd legrovidebb id6n beliill megtorténjen. Amennyiben a
helytelenithetd munkahelyi viselkedést kdvetden a vezeté nem ad visszajelzést, a tobb év
elteltével megfogalmazott kritika nem tekinthetd hitelesnek. Gyakori, hogy a diszkriminacios
gy kapcsan ,deriil ki”, hogy a hatranyos megkiilonboztetést elszenvedd munkatarssal
,,mindig probléma volt”, ami alkalmas védekezésre €s a munkatars lejaratasara.



2.2. Az objektiv tényfeltarast korlatozo jelenségek

A TV Hiradé néi munkatéarsaival szemben elkdvetett hatranyos megkiilonbozetés tobb
szempontbol is tanulsagos:

* amédia szerepe kiemelked6 a munkahelyi diszkriminécio elleni fellépésben

* a fellépés sikerét az egyéni/csoport érdekérvényesitd képesség nagymértékben
meghatarozza

* a civil szervezetek kelld hatékonysaggal tudjak hangjukat hallatni és fellépésiik
eredményes lehet

* a némozgalmi ¢és civil jogvédd szervezeti hattér, valamint ezek 0Osszefogasa
nélkiilozhetetlen az esélyegyenldségi szemlélet tarsadalmi szintii elterjesztésében.

A zéart munkahelyi viszonyok altal elszigetelt, atlagos, vagy ennél gyengébb érdekérvényesitd
képességgel rendelkez6 munkatarsak nehezebb helyzetben vannak, az objektiv tenyfeltdrdst
szdamtalan tényezd korldatozza. Ezek koziil a legfontosabbak:

* a hatalmi viszonyok aszimmetridja

* azegylive tartozas dominancidja a kiviilallokkal szemben

* akognitiv disszonancia jelensége

* az Onigazolasi kényszer

* az érzelmi viszonyulés.

a) A hatalmi viszonyok aszimmetridgja minden diszkriminacids panasz esetében
fennall, mégpedig kettds értelemben. Egyrészt diszkriminalni a hierarchia magasabb szintjén
allo képes, 6 rendelkezik azokkal a jutalmazési és biintetési eszkozokkel, amelyeket
hasznalhat aranyosan, igazsagosan, érdem szerint, vagy megkiilonbdzeté médon. Mésrészt a
jogsérelmet elszenvedd személy a csoporton beliili hatalomforrds szempontjabol kedvezdtlen
helyzetben van. ,,...a hatranyos megkiilonboztetés sértettjei altalaban perifériara szorult
emberek, akiknek sem tudasa, sem fellépése, érdekérvényesitd képesség nincs meg ahhoz,
hogy a térvény szerinti jogaikat kikényszeritsék ...” (Lehoczkyné, 2004:1) Az erdés hatalmi
pozicidban levd személyt altalaban nem diszkriminaljak, az érdekei védelmére rendelkezésére
allo hatékony eszk6zok miatt a diszkrimindcié nem kecsegtet sikerrel.

Az egyén csoporton beliili helyzetét felkésziiltsége/kompetenciai,'® a csoportfeladatok
ellatasaban vallalt szerepe, személyisége, kiils6 és a belsd kapcsolati tokéje, ez utdbbin beliil a
vezetOhdz vald viszonya dontden meghatdrozza. A munkahelyi viszonyokrdl attekintéssel
rendelkez6k eldtt jol ismert, hogy a féndk kedvence egyuttal csoport kedvenc,
megkiilonboztetett bandsmodban részesiil a csoporton beliil, amig a fondk hatalomban van. A
vezetdnek tett szivességek javitjdk az egyén csoporton beliili helyzetét.

A Dbeosztott szellemiségét ¢s magatartasat a vegetd hozzddllasa 1ényegesen
befolyasolja. EsélyegyenlOséget €s humanus szemléletet nélkiiloz6 munkahelyi viszonyok
kozepette azonosulnak a vezetd viselkedésével, atveszik a diszkrimindcios, elutasitd, megtorld
magatartast, foként, ha erre a vezet6tdl verbalisan és metakommunikativ modon biztatast
kapnak. A formalis hatalommal nem rendelkezd beosztott gyakran ekként tesz szert
informalis hatalomra, amely a tényleges beosztasi hierarchiat atszeli. Azért is érdemel
figyelmet ez a jelenség, mert a vezetdi diszkriminacid esetén a diszkriminacids magatartas
tovagytriizik, fennall a munkatarsi diszkriminacio, kik6zosités, megtorlas veszélye.

’

'® A kompetencia szervezetfiiggs, értéke a szervezet megitélésétdl fiigg (Sveiby, 2001), ezéltal hatalmi
viszonyokat tiikr6z és szubjektivitast is tartalmaz.



b) Egyiivé tartozas dominanciaja a kiviilallokkal szemben. Az egylivé tartozas
tudata barmely csoportképzd ismérv alapjan létrejohet, és annal erdteljesebb, minél tobb a
kockéazat a privilégiumok elvesztése terén. Az egyiivé tartozds deklardldsa a kiviilallokkal
szemben Olthet enyhébb format (informalis kapcsolatok szervezése), és eljuthat egészen a
kirekesztésig.

Az egylivé tartozas ismérveként a szokasos kemény valtozokon til, mint a demografiai
¢s foglalkozasi ismérvek, az Osszetartozas tudatat hozza Iétre az egyazon intézmény, egyazon
¢vfolyaman, egyazon csoportban szerzett végzettség, az azonos lakdhely, azonos kollégium,
azonos szoba birtoklasa, az azonos hobbi, az azonos vallasi, part, érdekvédelmi, civil
csoporthoz tartozas, az azonos sors, €s kialakulhat az azonos értékek és azonos érzelmek
talajan. Témank szempontjabol meghatarozo jelentdségli szervezd erd a hierarchikus
elrendezddés a szervezetben. A hazai szervezetekben erételjes érvényesiil a vegetoi
osszetartds, amit a kézmondas jol tiikroz: a ,,hollo a hollonak nem vajja ki a szemét”. Az
Europai Unid versenyszférajaban miikkodé eredményes szervezetekben szokatlan ez a vezetdi
Osszekacsintas, foként diszkriminacios tigyekben nem jellemzd. S6t a vezetOk maguk
kozositik ki a diszkriminécios szemléletet kovetd és alkalmazé tarsukat. Rontja ugyanis a
szervezet eredményességet és hatékonysagat, ha a szervezet az értékek mentén torténd
dontés helyett a kapcsolati viszonyokra épit.

A vezetdi 0sszefogéas részben racionalis okokkal magyardzhatd, a vezetdk ugy vélik,
hogy tobbet profitalnak vezetd tarsaikbol, mint a beosztottjaikbol, akinek tobbségét nem is
ismerik. A kritikat megfogalmazd beosztott, pedig potencidlis ,.ellenség”. A vezetdk egy
része nem veszi szivesen a kritikat, de még az egyet nem értést és a mas véleményt sem. A
véleménykiilonbség az emberi kapcsolatokat befolyasold fontos tényezd. ,,Ha valaki nem ért
egyet veliink....ezt ..biintetésként ¢€ljiilk meg; emiatt nem szeretjiik azt, aki nem ért egyet
vellink.” (Aronson, 1978:235. Kiemelés: KK) Nagy hagyomanyokkal rendelkezd, erds
munkahelyi demokracia hianyaban a vezetdk egy része nem tudja asszertiven kezelni és a
maga javara forditani a kritikat, a masfajta véleményt. Es ha valakit ellenségként kezeliink,
ellenszenvvel viseltetliink iranta, nem szeretjiik, akkor vele kapcsolatban nehéz az egyenld
banasmod etikus magaslatara emelkedni.

¢) A kognitiv disszonancia jelensége. Az egyenld banasmod megvalositdsaban a hazai
nemzeti ¢és szervezeti kultira jellemzoéi mellett szamolni kell a kognitiv disszonancia
hatasaval, amely minden etikus, humanus, elvarhatd, magasabb szintii (pl. eurdpai unids)
kovetelménynek meg nem feleld gyakorlat esetén fellép. Az egészséges személyiség ugyanis
akkor érzi jol magat, ha a helyesnek vélt cselekvést kdveti. Az emberi viselkedésben azonban
igen gyakori, hogy nincs Osszhang az ember megkivant €és tényleges cselekvése kozott,
Festinger szohasznalatdban inkonzisztencia/disszonancia all fenn a tudas/vélemény és a
dontés/cselekvés kozott. A disszonanciat a személyiség nehezen viseli, mert az a személy
onmagardl kialakitott képét rombolja. Ezért a konzisztencia helyreallitasara, a disszonancia
csokkentésére torekszik (disszonancia-redukcios folyamat). ,,Ha van disszonancia, akkor az
érintetteknél ... probalkozasok torténnek a disszonancia mérséklésére.” (Festinger:1973:83.
kiemelés: KK) Ha cselekvés mar nem valtoztathatd meg, akkor az egyén igyekszik igazolni
dontését, cselekvését.

Az esélyegyenldség kovetelményének megsértése terén egymas mellett 1étezik a két
Osszeegyeztethetetlen tudattartalom (Aronson, 1978:110): mit illik tenni, és mi torténik a
gyakorlatban. A vezetdk tobbsége tudja, hogy indokolatlanul megkiilonboztetni nem illik,
nem sz¢p dolog, nem humanus, sét torvényellenes. Ekzben azonban a munkahelyi viszonyok
megengedik, eltiirik, és Gjratermelik a diszkriminacid taptalajat. A munkavallalok gyenge
érdekérvényesitd képessége, a szocialis partnerek valodi beleszolasanak sziik tere, a
visszacsatolasi csatorndk és gyakorlat hianya, a munkahelyek masculin normarendszere, az



esélyegyenloség szellemiségének hidnya kinalja a teret a vezetdi szubjektivitds
érvényesiilésére. Az esélyegyenlOség €rvényesitéséhez erds kulturalis, szervezeti falakat kell
attorni, mikdzben az attdréshez sziikséges eszkdzok hianyoznak.

A kognitiv disszonancia fesziiltséget teremt, rombolja az énképet'’, mikozben fellép ,,a
disszonancia csokkentésének sziikséglete (vagyis az a sziikséglet, hogy meggydzziik magunk
arrol, hogy igazunk van).” (Aronson, 1978:111). A kognitiv disszonancia csokkentésének
egyik lehetésége a diszkriminacid megsziintetése. Erre a diszkriminaciot fenntartd ¢s
ujratermeld tarsadalmi-szervezeti feltételek mellett csekély az esély. A disszonancia
csokkentésének masodik modja a bizonyitékok eltorzitasa vagy elutasitasa.'®” (Uott:113) Egy
harmadik lehetséges valasz a tények bagatellizdlasa, vagy egy Osszeegyeztethetd
tudattartalom beépitése: ,,megérdemli a megkiilonbozetést, mert dsszeférhetetlen; indokolt a
megkiilonboztetés, mert...¢s szamtalan indokot fel lehet sorakoztatni.

d)Az onigazolasi kényszer. Dontés utan az emberek kiilsd és belsd igazolast keresnek
a dontés helyességére. Ez az 6nigazolds, az 6n-megnyugatas része, amit szintén Festinger és
kovetdi bizonyitanak. ,,Az emberek szeretnének megfeleld megnyugtatast kapni arr6l, hogy
dontésiik helyes, ezért keresik azt olyan informaciokat, amelyrdl biztos, hogy minden
koriilmények kozott megnyugtatasukra szolgal.” (Aronson, 1978:118) Az emberek énképiik
védelme érdekében igazolni igyekszenek cselekedeteiket, dontéseiket. ,,Ertsitk meg az egész
ironidjdat: ha én szenvedeést okozok neked, akkor éppen azért kell az hinnem, hogy rohadt
dog vagy, mert én jo embernek tartom magam. Vagy masképpen: éppen, mert olyan rendes
tagok, mint én vagyok, nem szoktak dartatlan embereket bdntani, ezeért kellett, hogy
megerdemeljed mindazt a disznosdgot, ami veled miiveltem.” (Uott:140). Az Onigazolast, az
on-megnyugtatast szolgalja tehat, amikor az érdekeiért sikra szalld beosztottat vezetdje —
esetenként munkatarsai — Osszeférhetetlennek mindsitik. Az Onigazolast célozza az
informaciok megvalasztdsa is. Az emberek azokat az informacidkat valasztjak, amelyek
igazoljak allaspontjukat. A dontés gyakran megel6zi az informéciok kivalasztasat, amely ezt
kovetéen mar a dontés jogossaganak igazolasat szolgalja.

A konfliktust teremtd ,0Osszeférhetetlen” magatartds a jelenlegi gyenge
érdekérvényesitési esélyek, az érdekérvényesités jogat elvitatd, azt panaszként értelmezd
munkahelyi gyakorlat mellett akar meg is allja a helyét. Az érdekeit — akar jogosan védo —
munkatars konfliktust teremt, megzavarja a kialakult viszonyokat, hatalmi dsszefonodéasokat,
megkotott  alkukat, pszichologiai szerzddéseket, felszinre hozza a munkaszervezés
hianyossagait, vezetési gyengéket. A vezetok nem szivesen halljak, vagy latjak, hogy az
altaluk miikodtetett rendszer nem jol funkcional, mert ez az & kudarcuk. Nem szeretik tudni,
hogy homokszem keriilt a gépezetbe. A diszkriminacidés eljards minden vezetOnek
kellemetlen, akik ezekkel az iigyekkel kénytelenek foglalkozni. Szint kell vallani, allast kell
foglalni, feleldsséget kell vallalni, ami kinos. A vezetdk tobbsége nem szeret rossz hireket
hallani, a rossz hir hozdjat &sid6k oOta biintetik". ,,A ,hirndk megolésének” szamtalan
szimbolikus forméja Iétezik a modern tarsadalmakban™ (Aronson, 1978:114).

e) Az érzelmi viszonyulas. A munkahelyi diszkriminécio téptalaja a csoporton beliil
hatd érzés kavalkad, a szeretet és ellenszenv viszonyok szdvevényes hdloja. Az érzelmek
dontést és viselkedést befolydsold szerepe jelentds. Az emberi viselkedésben fellelhetok
raciondlis elemek, amikor az egyének érdekeiket kdvetve dontenek és viselkednek. A
racionalitds azonban korlatozott, az emberek magatartdsaba egy sor, a kozgazdasagi

7 A disszonancia-csokkent6 viselkedés az ego (én) védelmét szolgalja.” (Aronson, 1978:115)

'8 E disszonancia csokkentésének tobbnyire a legjobb modja a bizonyiték eltorzitdsa vagy elutasitasa.”
(Aronson, 1978:113)

1 ,Az emberek nem szeretnek olyasmit latni vagy hallani, ami ellentétben van mélyen gyokerezd hiedelmeikkel
vagy kivansagaikkal” (Aronson, 1978:114)



racionalitds jegyében nem magyardzhaté elem vegyiil (Citovszky,1990, Miller, 1982). Ezek
kozott fontos szerepet jatszik az emberek személyiségi, strukturalis és kornyezeti hatasok
eréterében formalodo, elfogadott és kovetett értékrendszere, €és ezzel is dsszefiiggd és egyeb
elemekbdl taplalkozd érzelmi viszonyulasa a masik emberhez. A szeretet feltétele
magyarazhatd raciondlisan is, de tobbnyire nem raciondlis elemekbdl taplalkozik. A
racionalitds érvényesiilésének alapja, hogy ,,Azokat az embereket szeretjiik, akikt6l a
legkisebb koltség mellett a legnagyobb nyereséget varhatjuk.” (Aronson,1978:221), Téméank
szempontjabol az egyet nem értés, a mas vélemény megfogalmazasa ¢és annak kdvetkezménye
érdemel figyelmet. ,,Ha valaki nem ért egyet veliink....ezt ..bilintetésként €ljiik meg; emiatt
nem szeretjiik azt, aki nem ért egyet veliink.” (Uott:235) Es ha valakit nem szeretiink, akkor
nehéz az egyenld bandsmod etikus magaslatara emelkedni.

3. Az esélyegyenloséget integralo szervezeti kultura kialakulasanak feltétele

A torvény szellemének és eldirasainak gyakorlati megvalositisa a fentiekben érintett
jelenségek miatt lassu és vontatott. Az esélyegyenldség kdvetelménye nem valt a tarsadalmi
szereplok szemléletének, értékrendjének szerves részévé. Mint ahogy kiindulopontként
megfogalmaztam, az Europai Unid esélyegyenlOségi elvarasa akkor valosulhat meg a
gyakorlatban, ha a dontéshozatali és cselekvési tér mindhdrom szintjén - nemzeti, szervezeti
és csaladi szinten - megjelenik kovetelményként, értékként, cselekvést vezérld
szellemiségként.

* A nemzeti, s6t nemzetkozi szintli iranyelvek és azok gyakorlati érvényesiilése
alakitja a szervezetek jogi gazdasagi, kulturalis kornyezetét, ezen keresztiil
szervezeti kultardjat. Az esélyegyenldségi kovetelmények gyakorlati
alkalmazasdnak fontos feltétele, hogy kiépiiljenek ¢és boviiljenek az
es¢lyegyenldséget megvalositani képes személyi és infrastrukturalis feltételek.
Nem nélkiilozhetd, hogy a kormdnyzat és a civil szervezetek gondot
forditsanak az esélyegyenldségi irdnyelvek gyakorlati alkalmazéasanak
megismerésére, a karos tendencidk felismerésére ¢és kikiiszobolésére, az
es¢lyegyenlOségi szemlélet tarsadalmi elterjesztésére. A tarsadalmi szemlélet
formalasaban az oktatds és a média szerepe meghatiroz6.”” Az Eurdpai Unid
es¢lyegyenlOséget forszirozo kiilsé kényszere még nem miikodik. Az
esélyegyenlOségi kovetelmények be nem tartasat semmilyen szankcié nem
stjtja. Az Uni6 sokkal inkdbb a gazdasagi stabilizacio (konvergencia program),
semmint az esélyegyenldség politika szamonkérésében érdekelt.

e A diszkriminacioés eljarasok soran tapasztaltak arra utalnak, hogy szervezeti
szinten - mint minden humaniigyet érintdé rendszer bevezetésekor -
megkiilonboztetett figyelmet célszerii forditani az elsé szamu vezetd
megnyerésére ¢s a teljes munkatdarsi dllomdany képzésére. Fontos
kovetelmény, hogy vezetdk és beosztottak egyarant ismerjék meg a torvényi
eldirasokat, a beosztottak ismerjék meg jogaikat, a vezetok ismerjék meg
kotelezettségeiket az egyenld bandsmod biztositasarol és az esélyegyenldség
eldmozditasarol. Megoldandé feladat, az esélyegyenldségi kovetelmények
teljesitésének beépitése a vezetd kivalasztdas folyamataba, és a diszkriminacios
panaszt megfogalmazdok munkajogi védelme.

Hazai tapasztalat, hogy a munkahelyi eljardst célszerii részletesen
szabdlyozni, részletesebben, mint FEurdpa fejlett térfelén, ahol az

2 Jol jellemzi a téma fontossaganak negligalasat, hogy az oktatasi intézmények tematikdjdban nem szerepel
kotelezo esélyegyenldségi tantargy.



esélyegyenldség kovetelményének és szellemiségének nagyobb hagyomanyai
vannak. Az eljarasi szabalyrendszer nem nélkiilozheti az Osszeférhetetlenség
definidlasat, a jegyzOkonyv készitési kotelezettség rogzitését, az eljaras
menetének leirdsat. Nagy hangsulyt célszerti fektetni a megforditott bizonyitasa
teher értelmezésére.

* Az esélyegyenloségi szemléletet integralo csaladi viszonyok segitik a munkahelyi
diszkriminacio enyhitését, részben mert a vezetdk tobbsége is csaladban él, és az
emberi méltdsagot tiszteletben tartd csalddi mili6 kedvezden befolyésolja
munkahelyi viselkedésiiket. A tdmogatd csaladi hattér masrészt segiti a
diszkriminéciot elszenveddk érdekérvényesitd képességét, Onbizalmat, nodveli
konfliktustiiré képességiiket, javitja konfliktuskezelési készségiiket.
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