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1. Bevezetés

A dolgozatom téméajanak a munkahelyi diszkrimindciot valasztottam, azon beliil is azt,
hogy az egyes diszkriminaciok milyen cselekedetekben nyilvanulnak meg, illetve hogyan
hatnak a munkavallalokra. A munkahelyi diszkrimindcié témaja azért nagyon fontos, mert
jelentés hatassal van a munkavallalok altalanos jolétére, a munkahelyi 1égkorre, illetve a
szervezet teljesitményére. A kutatasara azért kell id6t forditani, mert segithet megérteni azokat
a folyamatokat, amelyek hatranyos megkiilonboztetéshez vezetnek. A megértés pedig
lehetdséget teremt arra, hogy hatékonyabb beavatkozdsok torténjenek a megkiilonboztetés
visszaszoritasara.

A dolgozatom témdajanak mindenképp szerettem volna egy aktualis problémat
valasztani, ugyanis ugy gondolom, hogy muszaj réla Gjra és Gjra beszélni, hogy javitani
lehessen rajta, akar egyéni, akar tarsadalmi szinten. Feltételezéseim szerint pedig a
diszkriminaciorél nem beszélnek eleget, nem vizsgaljak annak cselekedeti megnyilvanulasait,
ezért nagyon sok esetben nem is kezelik 6ket kelld képen.

A kutatas legfobb célja az volt, hogy kutatasi kérdések feltevésével betekintést nyerjek
a munkahelyeken eléforduldé megkiilonboztetésekbe, hogy feltarjam-, miért toérténnek, és
melyek azok a gyakran el6forduld sémak, amelyek eléfordulnak a megkiilonboztetés keretében,
hogy a vezetéség ezt mennyire kezeli ezt helyénvaldan, tovabba mit eredményez, ha nem
foglalkoznak vele kelloképpen. A kutatas célja tovabba, hogy a fenti kutatasi kérdésekre valo
valaszokkal megoldasi javaslatokat tudjak megfogalmazni az érintetteknek, és a megoldasi
javaslatokkal és a valaszokkal egyiitt ndveljem a tudatossagot, valamint, hogy innovaciora
Osztonozzek. A kutatdshoz korszerli irodalmakat gyljtottem, kutatasi kérdéseket ¢&s
hipotéziseket fogalmaztam meg, amelyek igazolasara kvalitativ és kvantitativ vizsgalati
eszkozoket alkalmaztam. A témakdrben vald tdjékozodast a kovetkezd kulcskifejezések
segitették:  diverzitds menedzsment, sztereotipia, negativ  diszkriminacio, pozitiv
diszkriminéciod, diszkriminacié megnyilvanuldsai. A kvantitativ modszer soran egy kérdoivet
allitottam Ossze, a kvalitativ mddszer soran pedig mélyinterjukat szerveztem.

A tudoményos munka feltarja a felvetett kérdéseket, valaszt szolgél a hipotézisekre és
innovaciora 0sztondz, ezért relevans lehet mindazok szamara, akik érintettek, legyenek

munkavallalok vagy vezetok.



2. Szakirodalmi attekintés — A kutatasi téma hazai és nemzetkozi

iranyvonalai

2.1. A diverzitais menedzsment fogalma

A diverzitas egy latin eredetli tudomanyos kifejezés, ami azt jelenti, hogy sokféleség, és
a valtozatos elemek jelenlétére utal egy adott csoporton vagy egy rendszeren beliil. Az Idegen
Szavak Gylijteménye szerint a menedzsment jelentése vezetés, az adott csoport vagy rendszer
iranyitasa. A két idegen szobol mar kovetkeztethetiink arra, hogy a diverzitds menedzsment a
sokféleség iranyitasat jelenti egy adott csoporton vagy rendszeren beliil. A dolgozatomban egy
nagyobb rendszert vizsgalok: a munkahelyeket. De miért is van sziikség az effajta iranyitasra
egy munkahelyen beliil?

A 21.szazadra jelentdsen megvaltozott a munkahelyek dolgozdinak Osszetétele, ami
tobbek kozt kiterjed az emberek nemi, életkori, kulturalis, faji, szexualis iranyultsagu, fizikai
¢és szellemi képességek kiilonbségeire (Gonda, 2018). Az emberek a halado vilaggal egyiitt
lathatdéan egyre nyitottabba valnak, tdmogatjdk egymast, kiallnak az esélyegyenldségért,
kevésbé zarkdznak be, és egyre tobben vallaljak fel magukat, foleg a fiatalok korében. Ezek az
emberek harcolnak a valtozasért, a tarsadalmi normak szélesitéséért, azonban a valtozast sosem
konnyti elérni azok korében, akik a sajat, esetlegesen zarkdzottabb ideoldgidjukhoz
ragaszkodnak személyes vagy nevelési okokbol. A valtozas sok id6be telik, azonban nem
lehetetlen, és a munkahelyen beliil a hatékony diverzitis menedzsment segithet abban, hogy
bekovetkezhessen.

A diverzitds menedzsment célja a munkahelyen beliil, hogy a fentebb emlitett
diverzitasokat hatékonyan kezelje, 0sszefogja, segitse megértetni, illetve elfogadtatni az eltérd
gondolkodast munkavéllalokkal, annak érdekében, hogy a dolgozok elfogadjdk egymads
viselkedését és hatékonyan tudjanak egyiittmiikodni (Jenei et al., 2021).

A hatékony diverzitas menedzsmentnek szdmos pozitivuma van; tobbek kozott noveli a
kiilonboz6 hatterti alkalmazottak elkotelezettségét €s elégedettségét, fokozza az innovaciot €s
a kreativitast, atfogobb és Ujszerli dontéshozatalokhoz-, megoldasokhoz vezethet, szélesebb
tigyfélkorbe nyujthat betekintést, javulhat téle a vallalat hirneve €s imazsa, illetve segithet a
harmonikus, méltanyos és befogadd munkakdrnyezet kialakitasdban (Thorin, 2024). Ha egy
munkahely nem befogad6é és nem méltanyos, nincs jelen a diverzitas menedzsment, és az

alkalmazottak hajlamosak arra, hogy bantsdk egymast, vagy mas esetben; a vezetdség bantja a



sajat alkalmazottjait, a 1égkor fesziiltté valik, megromlik, a bantalmazott dolgozok esetében
motivacio- és kedvvesztést, valamint 6nbizalomhianyt okozhat, amik mind rombol6 hatassal
lehetnek a munkahely fejlodésére, iméazsara, aktivitasara és alapveté mitkodésére.

Tehat a hatékony diverzitas menedzsment az alapja annak, hogy a dolgozok ne veszitsék
el motivaltsagukat, f6 célja, hogy kiilonbségeiket ne hatranyként vagy szégyenként, hanem
értékként €s erényként élhessék meg onmaguk és a munkahelyiik érdekében is. Charles Darwin

szavaival €lve: ,, Ha mindenkit ugyanarra a formara ontenének, nem létezne szépség.”

2.2. A sztereotipia fogalma, a diszkriminacio el6kapuja

Az Idegen Szavak Gytijteménye szerint a sztereotipia egy gorog eredetli szo, jelentése;
felszinesen altalanositdo vélemény. Leggyakrabban negativ, ritkabban pozitiv vagy semleges
elképzelések és elditéletek egylittese. A sztereotipiak altal kialakult elditéletek legtobbszor a
tarsadalomban 1évo elképzeléseket, vagy gyakran ismétlodd tapasztalatokat tiikrozik, amik
miatt az emberek hajlamosak leegyszertsiteni és altalanositani masokat, hogy konnyebben
megérthessék és kategorizalhassak ket (nonprofitmedia.hu).

A sztereotipiak altaldban tudattalanul képzddnek, szinte ,,zsigeri Osztonként” ¢l
benniink, de idével mégiscsak elébukkannak benniink akar egy mondat, egy gondolat vagy egy
futd érzelem erejéig. A sztereotipidkat kifejezhetjiik explicit vagy implicit moédon. Az olyan
sztereotipiak, amelyeket tudatosan hasznalnak és masok altal is megfigyelhet6ek valakinek a
viselkedésében, az explicit mod. Az implicit médon megjelend sztereotipidk tudattalanok,
ezaltal nehezebben is észlelhetdek, kevésbeé artalmasak, mint az explicit modon kifejezett
eloitéletek. (Alvarez et al., 2024)

De hogyan kapcsoldédik mindez a diszkriminacidhoz? Véleményem szerint, a mar
meglévo, régota ismert, és explicit modon kifejezett elditéletek a sulyossaguktol és fajtajuktol
fliggden, valamelyest az adott diszkriminaciok elékapui lehetnek. Fontos 0jbol megjegyezni,
hogy a sztereotipiak lehetnek negativak és pozitivak, viszont egyik sem artalmatlanabb a
masiknal.

Negativ sztereotipidk, amelyekrél a legtobben mar hallhattak: a ndk tulsagosan
érzelmesek és mindenen hisztiznek, a férfiak lustak és érzelemmentesek, a roma szarmazasuak
csak lopnak és csalnak, a barna borliek agresszivak, az érettségivel nem rendelkezd emberek
ostobak, a kocsisok alkoholistdk, az oregek tulsdgosan ragaszkodnak a hagyomanyokhoz,

begyoposodottek, a fiatalok lustdk és nem akarnak dolgozni. Ezek a sztereotipidk nagyban



akadalyozhatjak az el6itéletben szereplé emberek lehetdségeit, illetve befolyassal lehetnek
onbizalmukra is (Appel et al., 2021).

Pozitiv ~ sztereotipiak, amelyek, egy munkahelyi kornyezetben artalmasnak
bizonyulhatnak: a nék gondoskodok és rendezettek, férfiak ezermesterek és logikusak, az
¢érettségivel nem rendelkez0 emberek valojaban intelligensebbek, mint azok, akiknek van
bizonyitvanyuk, a meleg emberek rendkiviil kedvesek, az autista emberek nagyon ligyesek a
szamokban, a fiatalok tele vannak lendiilettel és kreativitassal, az iddsebbek sokkal
megbizhatobbak ¢és iligyesebbek. A pozitiv sztereotipiak elvarasokat, ezaltal nyomast
gyakorolnak az érintettekre, mert hajlamosak lehetilink arra, hogy elvakitson minket, masnak,
jobbnak lassunk egy embert, mint amilyen valdjaban (Mattavelli et al., 2023).

Bar a sztereotipidk akaratlanul is benniink vannak, mi dontjiik el, hogy hogyan
viselkediink és beszéliink kiilonb6zé embertarsainkkal. Az elditéletek nem mindig artalmasak,
azonban, ha nem vagyunk kell6en nyitottak a koriilottiink 1€v6 sokszinti tarsadalomra, gyakran

lehetnek a megkiilonboztetés eldkapui.

2.3. A diszkriminacié fogalma

Az Idegen Szavak Szotara szerint a diszkrimindcio egy latin eredetli sz, jelentése:
megkiilonboztetés.

Bér, — ahogyan a legtobb orszagban —, Magyarorszagon is igyekeznek jogszabalyokkal
megneheziteni a munkahelyi diszkriminaci6 eléfordulasat, mégis jelen van. A diszkriminaciod
mértéke nehezen mérhetd, inkabb elterjedt, mint nem, de az dldozatok gyakran nem fogjak fel,
hogy tényleg aldozatok, vagy nem mernek felszolalni az dket érdé egyenldtlen banasmodrol.
(Ignéc, 2022)

A munkavallalokat tobb ok miatt is diszkriminalhatjak egy munkahelyen beliil — legyen
az negativ vagy pozitiv megkiilonboztetés —, példaul: koruk miatt, nemiik miatt, etnikumuk
miatt, szexualis irdnyultsdguk miatt, illetve fizikai vagy szellemi korlatozottsagaik miatt. A
diszkriminacio6 tobbféle modon is megjelenhet egy munkahelyen beliil: példaul a bérek kozotti
kiilonbségben, az eldrelépés lehetdségének a hidnyaban, verbalis vagy fizikai bantalmazasban,
a munkakoriilmények nem megfeleld biztositdsaban. A diszkriminédcié nagyban befolyasolja az
adott munkavallalo teljesitményét €s lojalitdsat az adott munkahely felé, illetve fizikai
egészségi problémaval (magas vérnyomassal a stressz miatt), valamint rosszabb egészségiligyi
allapottal (depresszid, dnbizalomhiany) jarhat (Xu et al., 2020).

A tovabbiakban a diszkriminéciok kiilonb6z6 tipusairol lesz szo.
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2.3.1. Pozitiv diszkriminacio

A HR portél a kovetkezOképpen fogalmazta meg a pozitiv diszkriminaciot: a pozitiv
diszkriminacié hatranyt csokkentd megkiilonboztetést jelent, olyan tobbletjogokat biztosit,
amely elsegiti a tarsadalom egyéb csoportjaihoz hasonld érvényesiilés lehetdségét. Ezek a
jogok nem mutathatnak tal a tarsadalom kedvezobb, vagy eldnyosebb helyzetben €16
csoportjaira érvényes lehetdségeken.

Azonban mégis elég sokszor eléfordul, hogy a pozitiv diszkriminaciot talzasokba
viszik, és kivételezés, részre hajlas kovetkezik be a vezetdség feldl (Philips & Jun, 2021). Az
illetékesek ezt gyakran nem érzékelik diszkrimindcionak, hiszen 6k elonyben részesiilnek, ha
pedig mégis érzékelik, kellemetlen érzés lehet szdmukra. Azonban azok, akik hatranyba
keriilnek a kivételezés miatt, negativ diszkriminacionak élhetik meg, frusztraciot és
motivaciovesztést eredményezve.

Hogy a fentieket elkeriiljék a cégek, Thomas E. Weisskopf tett néhany javaslatot a sajat
2023-as kutatasaban: a pozitiv diszkriminacid akkor valosziniibb, hogy nettd eldnydket general,
minél inkdbb megfelel az alabbi feltételeknek: a kedvezményezett kozosség viszonylag
homogén, tagjai korabban ¢és jelenleg is mas kozosségek altali rossz banasmodnak vannak
kitéve, és jelentds mértékben alulreprezentaltak a tarsadalmilag elismert pozicidkban. A pozitiv
diszkriminacié mértéke nem olyan nagy, hogy az megnehezitené szamukra a sikeres teljesitést
az elényosen elérhetévé valt kdrnyezetben. A pozitiv diszkriminacid kivalasztasi folyamata
atgondolt, azonositja azokat az illetékeseket, akik a legnagyobb eséllyel érnének el sikert, ha
lehetdséget kapnanak. A pozitiv diszkriminacidé nem teszi a kedvezményezett egyéneket

egyértelmiien megkiilonboztethetdvé tarsaitol.

2.3.2. Negativ diszkriminacié

A negativ megkiilonboztetést nehéz elég részletesen definidlni. A hatranyos
megkiilonboztetés leginkdbb egy olyan igazsagtalan cselekedet, melynek soran egy csoportot
vagy egy egyént masképp kezeliink, mint masokat, csupan azért, mert kiilonbozik
tulajdonsagaikban (Ignéc, 2022). A munkaerdpiacon beliil akkor beszélhetiink hatranyosan
megkiilonboztetd munkaltatéi viselkedésrél, ha azonos termelékenységli munkaerdt a
munkaltatok eltéréd modon értékelnek (Kaufman et al., 1991).

A Szegedi Tudomanyegyetem a kozérthetdségi szocikk adatbazisaban fejti ki a negativ

diszkriminacio tipusait, amelyek: kzvetlen hatranyos megkiilonboztetés, kozvetett hatranyos
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megkiilonboztetés, zaklatas, megtorlas, jogellenes elkiilonités. Van még egy, amit a cikk nem
emlit, azonban ugyanolyan fontos megemliteni: az interszekcionalis.

Kozvetlen hatranyos megkiilonboztetésrol akkor beszEliink, ha egy adott személyt
valamilyen vele 6sszehasonlithato helyzetben 1€vé személlyel szemben egy vagy tobb védett
tulajdonsdga miatt kedvezétlen bandsmod ér, ami példaul lehet: neme, faji hovatartozasa,
nemzetisége, szexualis irdnyultsaga, politikai vagy vallasi nézete, illetve életkora miatt.

A kozvetett hatranyos megkiilonboztetés esetében ugy éri hatrany az illetékest, hogy
egy védett tulajdonsaga kapcsan nem valosul meg vele szemben a kozvetlen hatranyos
megkiilonboztetés, de mégis hatranyosabb elbandsban részesiil, példaul; ha az illetékes
kerekesszékes, és nem akadalymentesitik szamara a munkahelyet.

A zaklatds az emberi méltosagot sértd, bantd, szexualis, agressziv vagy egyéb
természetli magatartds, ami az adott személynek egy védett tulajdonsagaval kapcsolatos, és
célja a sértettel szembeni megfélemlitd, ellenséges, megszégyenitdé vagy tdmado kdrnyezet
kialakitasa. Példaul a nok felé intézett sértd, szexualis alapi utalasok, a mas borszinnel
rendelkezd munkaerdk bantasa.

Megtorlasrol akkor beszéliink, ha valakivel szemben nem érvényesiil az egyenld
banasmod elve, hanem valamilyen hatranyos megkiilonboztetés éri, €s ez ellen még kifogast is
emel, majd az utdbbi hatasara, és az liggyel Osszefliggésben, valamilyen tovabbi jogsérelem,
fenyegetés éri vagy Ot, vagy az eljardsdban kozremiik6dod egyéb személyt. Ilyen lehet, amikor
az illetékes személy beszél a vezetdséggel a tapasztalt megkiilonboztetésrdl, és ahelyett, hogy
a vezetdség kezelné a helyzetet, csak rosszabba teszi szamara.

Jogellenes elkiilonités abban a helyzetben keletkezik, amikor egy védett tulajdonsag
miatt egy személyt vagy csoportot ésszerll indok nélkiil elkiilonitenek a veliik dsszehasonlithatd
helyzetben 1évé embertél vagy csoporttél. Példaul, ha egy munkahelyen a cég a
munkavallalokat a koruk alapjan kiilonb6z6 helyiségbe iiltetik, bar ennek semmilyen ésszerti
indoka nincs, €s a munkaveégzésiik nem koveteli meg ezt az elkiilonitést.

A fenti tipusok leirdsdhoz a Szegedi Tudomanyegyetem kozérthetdségi szocikk
adatbazisdnak 2024-es cikkét hasznéltam fel. A Szegedi Tudoményegyetem a tipusok
meghatdrozasahoz az EBH meghatarozésait hasznalta fel.

Interszekciondlis megkiilonboztetésrdl akkor beszéliink, ha a diszkriminacionak
egyszerre tobb fajtdjat is alkalmazzak ugy, hogy egy bizonyos csoport még sulyosabb hatranyt
szenvedjen masoknal. Példaul egy roma ndt diszkriminalhatnak neme és szarmazasa miatt is,

kevesebb bért kaphat, mint egy magyar szarmazast, néi munkatarsa, aki pedig kevesebbet



kaphat, mint egy férfitarsa, igy a roma n6 egyszerre a két bér kozotti 6sszeg megkiilonboztetését
¢li at. (Veenstra-Jelmer, 2020)
A kovetkezokben els6sorban a kozvetlen és a kozvetett hatranyos megkiilonbdztetésrol

lesz sz6, azon beliil is kiilonb6z6 tarsadalmi csoportokra osztva.

2.3.3. Nem szerinti diszkriminacio

Ha a diszkriminaciorol beszEliink egy munkahelyen beliil, valdsziniileg mindenki hallott
mar a nemek szerinti megkiilonboztetésrdl, azon beliil is azokrdl a fajtakrol, amelyek a ndket
érintik hatranyosan. A n6k mar régota dolgoznak, azonban az dket érd diszkriminacié mégsem
latszik csokkenni.

A nem szerinti diszkriminécio egyik legstlyosabb formaja az egyenldtlen bérek, vagyis;
a bérdiszkriminacio. Az Eurdpai Unidban a nok fizetése atlagosan 13%-kal alacsonyabb, mint
az ugyanazt a pozicidt betoltdé férfi munkatarsaiké. Magyarorszagon ez a szam jelentdsen
magasabb: 17,3%, tobb, mint a negyede a férfiak bérének. A szamokbol is latszik, hogy a
bérdiszkriminacidé mennyire sulyos €s igazsagtalan; hisz ugyanazért a munkaért a ndk atlagosan
majdnem haromnegyed annyit kapnak. Az egyenldtlen bérek miatt a nék sokkal inkabb ki
vannak téve a szegénysé€g kockazatanak, illetve a nyugdijuk is joval alacsonyabb, mint a
férfiakénak. (Belyo, 2024)

Fontos azonban megjegyezni, hogy a bérdiszkriminacié nem minden munkahelyen
fordul eld, legalabbis nem annyira stilyos mértékben. Minél fejlettebb és korszertibb politikat
folytat egy cég, annal kiegyenstlyozottabbak a bérek kozotti kiilonbsegek is.

Egy masik megkiilonboztetés a kiillonbozd pozicidk betdltésében mutatkozik meg.
Koztudott, hogy a férfiak hamarabb jutnak magasabb, esetleg vezetdi pozicioba — fontos
megemliteni, hogy ennek az oka nem minden esetben a ndk felé irdnyuld diszkriminacié. — A
nok gyakran a ,,gyengébbik” nemnek vannak tituldlva, emiatt alacsonyabb rendiinek €s kevésbé
megbizhatonak talaljadk Oket, mint a férfiakat. A kevesebb bizalom a csaladalapitasbodl is
kovetkezhet, ami egy régi sztereotipiabol, illetve hagyoméanybdl alakult ki: csaladalapitaskor a
gyermek sziiletése, felnevelése a noket terheli, hiszen 6k mennek sziilési szabadsagra, majd
maradnak otthon évekig a gyerekkel, és azokban az években, amig nem dolgoznak, kiesnek a
munkahelyi gyakorlatbol, ,,elbutulnak”, amig a férfiak tovabbra is dolgoznak, és térnek eldre.
(Csore, 2022)

Bér a mai viladgban mar egyaltalan nem ritka, hogy a nék csaldd mellett is dolgoznak,

vagy egyaltalan nem is vallalnak gyereket, illetve, hogy az apak maradnak otthon az Gjsziilottel,
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a cégek mégis szeretnek egy régi séma miatt kevesebb bizalmat szavazni nekik, ami hatréltatja
elérelépésiiket a munkahelyen beliil.

Mint mar emlitettem, mivel sok esetben a ndket a gyengébbik, alsobbrendii nemnek
titulaljak, ezért gyakran el6fordul, hogy egy-egy agazatban, szakmaban kiszolgaltatottakka
valnak és alulreprezentaltak. Az utobbi egyre ritkabban fordul el6, azonban még mindig vannak
olyan szakmak, amikben nehezebben taldlnak allast, vagy, ha talalnak is, akkor lenézik, esetleg
kikozositik Oket. Ilyen szakmak leginkabb az épitdipar, gépészet, illetve a jogtudomanyon beliil
fordulnak el (Mann, 2020).

Azonban vannak olyan allasok, ahol a n6k még mindig nem tdlthetnek be szerepet a
fizikai képességeik miatt, példaul: Magyarorszagon jelenleg a tlizoltésagon beliil a nék nem
lehetnek ,,hagyomanyos tlizoltok™, mert genetikailag gyengébbek, kevesebb sulyt birnak el,
mint a férfiak.

A ndket nem csak a fenti megkiilonboztetés érheti. Sulyosabb esetben zaklathatjak is
Oket, akar fizikailag vagy verbalisan. A kutatdsom késébbi fejezetében az is jol lathatdé majd,
hogy nem ritka a szexudlis zaklatas sem.

Gyakori, hogy a nemek kozti diszkriminacios kutatdsokban csak a ndket ért hatranyos
megkiilonboztetést emlitik, pedig fontos lenne arrol is beszélni, ami a férfiakat is érintheti. A
férfiakat ugyanugy érheti bantalmazas a munkahelytikon beliil, legyen az fizikai, szexualis vagy
verbalis. Furcsénak tekinthetik, ha a ndk helyett 6k szeretnének otthon maradni a gyerekkel,
ami csakugyan a n6k esetében targyalt régi hagyomanyokra vezethetd vissza. Ha tdrsadalmilag
,hoies” szakmaban helyezkednek el, ugyanugy lenézhetik 6ket, mint azokat a ndket, akik
nférfias” helyre mennek dolgozni. Egy szakképzett és tapasztalt férfit eldléptetés nélkiil
hagyhatnak, mert ugy vélhetik, hogy ,,mar elég lehetdséget kapott”. Kizarhatjak dket a tarsasagi
eseményekrdl, arra hivatkozva, hogy ,.kényelmetlenséget okoznak a néi munkavallaloknak™.
Tobbet varhatnak el toliik, mert 6k az ,,er0sebbik™ nem, ami igazsagtalansdghoz vezethet veliik
szemben. (Wylie, 2023)

Osszegezve a ndket és a férfiakat egyarant érintheti hatranyos megkiilonboztetés, bar a

nok felé intézett diszkriminacidt jelentdsebbnek tekintik sok esetben.
2.3.4. Eletkor szerinti diszkriminacié
Az életkor szerinti megkiilonboztetés, csakiigy, mint a nemi alapu megkiilonboztetés

esetében, kétfelé agazik. Megkiilonboztetjiik azokat, akiket fiatalsdguk, valamint idéskoruk

miatt diszkriminalnak.



A legtobb kutatds ebben a témaban az idésebb munkavallalokkal szembeni negativ
diszkriminacié okaira fokuszalt, aminek hatterében negativ sztereotipidk htizédnak meg az
illetékesekkel ~ szemben:  kevésbé  produktivak, kevésbé  motivaltak, kevésbé
alkalmazkodoképesek, rugalmatlanok és a valtozasokkal szemben ellenallnak (Bae & Choi,
2023). Ezért az iddsebb embereket hajlamosabbak a vezetdk és a kollégak jelentéktelennek
vagy befasultnak tekinteni, megtagadjak tOlik az eldléptetési lehetoségeket, illetve a
kivalasztas elott a fiatalokat elonyben részesitik az interjuk soran.

Azonban a fiatalabb munkavallalok is tapasztalnak hatranyos megkiilonboztetést a
munkahelyiikén beliil: példaul az eldléptetéseket majdhogynem megtagadjak tolik, a
beosztasok terén rugalmatlanabbak veliik szemben, kevésbé tekintik oket lojalisnak a cégiik
irant az idésebb munkavéllalokhoz képest, és mivel til fiatalnak tartjdk Oket bizonyos

szerepekhez, kevésbé veszik dket komolyan (Bae & Choi, 2023).

2.3.5. Szexualis iranyultsag szerinti diszkriminacio

A ,hagyomanyostol” (heteroszexualis) eltérd szexudlis iranyultsagu emberek mindig is
jelen voltak a vilagban, azonban csak mostanaban kezdték el tobben felvallalni magukat. Egyre
tobb konyv és film szol a kiilonbozd iranyultsagli emberekrdl elérzékenyités céljabol, egyre
tobb azonos nemii embert latunk romantikus kortilmények kozott az utcdkon, egyre tobb
transznem beszél magarol és a tapasztalatair6l a médiaban. A vildgnak afelé kellene haladnia,
hogy ezt a fajta sokszinliséget elfogadja és megszokja, azonban sajnos még mindig sokat kell
fejléddnie ebben. Ez alol Magyarorszag sem kivétel, sot, egyike vagyunk a leghomofobabb
orszagoknak.

De kik is tartoznak a ,,hagyomanyostol” eltérd szexualis irdnyultsagi emberek korébe?
Az LMBTQ+ tagjali, akik: leszbikusok, melegek, biszexualisok, transznemiiek és queer-ek. A
pluszjelbe beletartoznak az interszexualisak és az aszexudlisak is (Dévényi, 2023).

Bar az utobbi években torténtek jogi itélkezések az LMBTQ+ munkavallalok
védelmére, sokan még mindig hatrdnyos megkiilonbdztetést élnek at a munkahelyiikon. A
LMBTQ+ alkalmazottakkal szembeni diszkriminacido szamos format olthet, ezek koziil a
leggyakoribb a zaklatds, azonban a kirekesztés és az elbocsatas is eléfordul. A zaklatés
megnyilvanulhat feléjiik intézett sértd, szexualis alapi viccekben vagy kérdésekben, nem
kivant fizikai érintkezésekben, illetve erdszakkal vald fenyegetésben is. A kirekesztés
megmutatkozhat tarsas tevékenységekbdl, vagy a kapcsolatépitési lehetéségekbdl vald

kizarasban, vagy akar fontos megbeszélésekbdl, esetleg dontéshozatali folyamatokbol valo
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kihagyasban. Ezek az alkalmazottak tapasztalhatnak elbocsatas forméjaban is diszkriminéciot,
ami foleg azutdn kovetkezik be, hogy felvallaljak magukat a vezetdség ¢és kollegaik eldtt.
(lvanovic, 2023)

Az LMBTQ+ munkavallalok nem csak a fenti zaklatast ¢s kozvetlen diszkriminaciot
tapasztaljak, hanem az interszekcionalis megkiilonboztetést is (Pelyhe & Primecz, 2022). Az
LMBTQ+ emberek legtobbszor szexualis iranyultsaguk és nemiik miatt is tapasztalhatnak
diszkriminacidt. Példaul egy leszbikus vagy transznemli nét egyszerre kirekeszthetnek
iranyultsdga miatt, illetve még kevesebb pénzt is kaphat neme miatt, mint az ugyanabban a
pozicioban 1évé férfi munkatarsai.

Tobb kutatasbol is kidertiilt, hogy melyek azok a munkakorok, amelyben a legnehezebb
LMBTQ+ munkavallalonak lenni. Ezek a munkakorok: renddr, pedagogus, illetve leginkabb
azok a munkakdrok, amelyek komoly tanulmédnyokat igényelnek és a munkavégzés soran
emberekkel foglalkoznak (Dévényi, 2023). A kutatasokbol nem deriilt ki, hogy miért pont ezek
a munkakorok azok, amelyekben az LMBTQ+ emberek nehezebben boldogulnak, azonban
személyes véleményem szerint tobb oka is lehet: az egyik az, hogy a homoszexualis embereket
elditéletbdl gyakran tarsitjdk pedofilidval, ezért nem szivesen veszik fel Oket olyan
munkakorokbe, ahol fiatalabbakkal kell foglalkozniuk. A masik oka az lehet, hogy az LMBTQ+
emberek eltérnek a megszokottol, és akit az ember nem ért meg — és nem is szdndékozik
megérteni — hajlamos furcsanak, ostobanak vagy ellenszenvesnek tartani, és akaratlanul is

frusztraciot érez a kozelében.

2.3.6. Nemzetiség szerinti diszkriminacié

Az egyik leginkabb sztereotipidkbol kialakult diszkriminacid valdsziniileg a nemzetiség
szerinti diszkriminacid. A nemzetiség szerinti megkiilonboztetés magaban foglalja a romak
diszkriminacidjat.

A romék diszkriminacidjat a munkahelyeken beliil nehezebb vizsgalni, ugyanis elég
kevesen toltenek be aktiv munkavallaléi szerepet. Az 1. tablazatrol a 2019-2022-es év kozotti

roma népesség foglalkozgatasi szazaléka olvashat6 ki a 15-64 évesek korében:
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1.tablazat: romak  foglalkoztatasa | 2019 | 2020 | 2021 | 2022

szdazalékos elosztasban

Foglalkoztatasi arany a roma népesség
39,1% | 38,7% | 40,1% | 42,7%
korében kozfoglalkoztatottak nélkiil

Foglalkoztatasi rata a roma népesség
46,3% | 45,1% | 45,9% | 47,3%

korében

Forras: ksh.hu, sajat szerkesztés

A tablazatbol kiolvashatd, hogy a roma népességnek a fele sem tolt be munkavallal6i
szerepet. Sajnos frissebb adatot nem talaltam, azonban Ggy gondolom, hogy 2023-ban és 2024-
ben sem érte el az 50%-0t, hiszen az elébbi évek szamaibol latszik, hogy legfeljebb 2,6%-kal
nétt a szamuk. Szintén a Kozponti Statisztikai Hivatal honlapjarol: ,,2021-ben a 15-64 éves
roma férfiak 57,8%-a volt foglalkoztatott, a n6knek azonban csak 34,3%-a.”

Az alacsony szdmoknak négy f6 oka van: a diszkriminacid, az iskolazottsdg alacsony
szintje, szegényes lakohelyek, illetve a munkatapasztalat és az elhelyezkedési lehetdségek
korlatozottsaga a rendszervaltozast kovetéen. A romak tobbsége mar a munkajelentkezés
eloszlirésén kiesik. A munkaltatok negativ kiilonbséget tesznek etnikai alapon, sokkal
bizalmatlanabbak a roma munkavallalokkal, illetve munkakeresékkel szemben. A
bizalmatlansdguk oka az elterjedt, negativ sztereotipidk lehetnek, miszerint a romak tolvajok,
talsagosan szabad szellemiiek, csalok, hazugok, alacsony intellektustiak, koszosak, biidosek és
moraltalanok. Ahogy a szamokbol is kiolvashatd, a roma kozosségen beliil a nék helyzete még
rosszabb; 6ket még alacsonyabb szazalékban veszik fel, és interszekcionalis diszkriminacioban
részesiilnek nemzetiségiik és nemiik miatt. (Olasz, 2020)

Osszegezve, a romdk nagyon alacsony szamban foglalkoztatottak, aminek az egyik fé

oka a negativ sztereotipia alapt diszkrimindacio.

2.3.7. Egyéb diszkriminaciok

Az embereket szamtalan okbol diszkriminalhatjadk a munkahelyiikon. Legyen az a
vallasi vagy politikai nézetei, mentalis betegsége, fizikai korlatozottsaga, esetleg kiilfoldi
nemzetisége miatt. Fontos megjegyezni, hogy ezek ugyanolyan jelentés ¢és sulyos
megkiilonboztetések, azonban a kutatdsomban a tobbi diszkriminacidhoz képest ezekrol

kevesebb adatot tudtam kinyerni, ezért nem kaptak kiilén alfejezetet.
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Bér neurodivergens ¢és fizikailag korlatozottak is nagy szdmban jelen vannak szerte a
vildgon, sajnos nem sok figyelmet forditanak rajuk. Ezek az emberek rendszeresen
szembesiilnek diszkriminacioval és eloitéletekkel mind a munkahelyiikon, mind azon kiviil. A
munkaadok kevésbé mutatnak érdeklddést irantuk, még ha 0k képesek is lennének az adott
munkakor elvégzésére (Cooper & Mujtaba, 2022; Bjornshagen & Ugreninov, 2021). Ha pedig
fel is veszik Oket, nem minden esetben biztositanak nekik alkalmas munkakoriilményeket,
példaul; a kerekesszékeseknek vagy latassériilteknek akadalymentes kornyezetet. Koriikben
gyakori a zaklatas, a cstfolas, a megalazas és a kinevetés, akar szemtdl-szemben, akar a hatuk
mogott.

A kiilfoldiek diszkriminacidja, csakligy, mint a romak esetében, nagy valdszinliséggel a
negativ sztereotipidkbol ered. A jelenséget xenofobidnak hivjuk. Ilyen sztereotipia lehet, hogy
az arabok terroristak, a kinaiak mindent hamisitanak, a romanok butdk, a szerbek pedig
embereket csempésznek. A Magyarorszagon letelepedd idegen munkavallalokkal szemben az
emberek gyakran bizalmatlanok (Gorbe, 2017), ami megmutatkozhat lathatatlan, de érezhetd
frusztracioban (elkeriilésben, kirekesztésben), valamint kibontakozhat gunyolddasban vagy

lenézésben, sulyosabb esetben pedig gylildletbeszédben vagy bantalmazasban.

2.4. A szakirodalom 0Osszegzése

Az irodalmi attekintés soran probaltam minél aktualisabb belfoldi és nemzetkozi
folyoiratcikkeket, illetve kozléseket valogatni, amik részletesen irnak a diszkriminacio
megjelenésérdl, illetve azok fajtair6l. Az irodalmi attekintés sordn latszik, hogy az embereket
szamos eltérd okbol kifolyolag kiillonboztethetnek meg; legyen az pozitiv, negativ vagy akar
semleges. Fakadhat sztereotipiabol, bizalmatlansagbol, vagy pusztan abbol, hogy egyesek
idegentil viselkednek szamunkra. Azonban fontos hangsulyozni, hogy a diszkriminaci6 ellen

lehet és sziikséges is tenni.

2.4.1. Szubjektiv allaspont az egyes diszkriminaciokrol

Mivel ez egy olyan tarsadalmi probléma, ami sokakban rejtve marad, mert nem merik
kinyilatkoztatni, nehogy hatranyba keriiljenek miatta, ezért ugy gondolom, hogy errdl
mindenképp fontos sajat véleményt formalni és hangoztatni. A cégeknek mindenképpen
torekednie kellene arra, hogy a munkavallaléinak ne a védett tulajdonsdgaikat nézzék.

Torekedniiik kellene arra, hogy egy embernek ne a nemét, €letkorat, vallasat, fizikai vagy
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szellemi korlatozottsagat, hanem tehetségét nézzék. Bar az LMBTQ+ kozdsségbe tartozo
emberek eltérnek a megszokott identitastol, 6k is ugyanolyan emberek érzésekkel ¢és
tehetséggel, az eltérdségilik sokszinliséget hozhat a munkahelyeken beliil, és a cégeknek
torekednie kellene arra, hogy ezt a soksziniliséget egészségesen tamogassak, ne pedig
elsziirkitsék, illetve semmiképp se alakuljon ki negativ megkiilonboztetés ezen személyek
tekintetében. A munkahelyeknek félre kellene tennitik az elditéleteiket a roma szarmazastiakkal
szemben, ¢€s legalabb esélyt adni nekik, hiszen egyaltalan nem biztos, hogy a negativ

gondolataik, vagy esetleges tapasztalataik igazak lennének az adott munkakeresore is.
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3. A kutatas célja

A kutatés elsédleges célja az volt, hogy a kutatasi kérdések és hipotézisek felvetésének
segitségével feltarja a munkahelyi diszkriminacié problémajanak sulyossagat, illetve, hogy
valaszt szolgaljon a legfobb kérdésekre: mibdl fakad a munkahelyi megkiilonboztetés, milyen
tipusai vannak a diszkriminacionak, az egyes tipusok miként, milyen formaban, illetéleg milyen
cselekedetekben nyilvanulnak meg, a vezetdség milyen mértékben torddik ezzel a felmeriild
problémaval, és mit eredményez, ha nem foglalkoznak vele kell6képpen.

A fentieket a legaktudlisabb hazai és nemzetkdzi irodalmi attekintéssel, szekunder
modszerrel vizsgaltam, illetve primer mddszerrel, amelynek keretében kvantitativ és kvalitativ
kutatést alkalmaztam, illetve hipotézisek felvetésével — amelyeknek megvalaszolasara a primer
munkam segitségével kertilt sor. —

Harom hipotézist vetettem fel, amelyekben a kdvetkezoket vizsgaltam:

o Az egyenld fejlodési ¢és eldléptetési lehetdségek biztositdsa és a munkahelyi
elégedettség kozott szignifikans Gsszefliggés van.

e A munkahelyi elégedettség és a munkahelyi tisztességes, méltdnyos banasmod kozott
szignifikans Osszefiiggés van.

e A diszkriminacid hatékony kezelése és a munkahelyi tisztességes, méltanyos bandsmod
kozott szignifikans 0sszefliggés van.

A hipotézisek Osszefoglaloan az utolso kutatasi kérdésre szolgaltatnak valaszt: mit
eredményez az, ha munkahelyi diszkriminacidé problémdjaval nem foglalkoznak. Mennyire
lesznek elégedettek munkavallaloink, ha az egyenld fejlédési és eldléptetési lehetdségek
nincsenek biztositva? Mennyire lesznek elégedettek a munkavallaloink, ha a munkahelyen nem
tiszteljik 6ket, €s nem banunk veliik méltanyosan? A legfontosabb pedig az, ha el akarjuk
keriilni a munkavallaloink elégedetlenségét, mennyire kell foglalkoznunk az el6bbi problémak
hatékony kezelésével?

Tovéabba a kutatas elemi célja volt az is, hogy a probléma sulyossadganak feltarasaval,
illetve a kérdésekre és hipotézisekre vald valaszadassal atfogobb képet nyujtson az
Osszegyljtott adatok alapjan, valamint megoldasi javaslatokat tudjon nytjtani nekem, az
érintett vezetoknek és jelenlegi, illetve jovobeni munkavallaloknak.

A Kkutatas alapvetd célja azonban az, hogy a kinyert eredményekkel €s javaslatokkal

egylitt novelje a tudatossagot €s innovaciora 0sztondzzon akar egyéni, akar tarsadalmi szinten.
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4. A kutatas modszertana

A tudomanyos munka szekunder €és primer kutatas egységére €pit. A szekunder kutatas
alatt célzottan aktudlis, illetve olyan szakirodalmakat, folydiratcikkeket kerestem, amelyekben
atfogoan irnak a problémarol, vagy a munkahelyi diszkriminaci6 egy-egy fajtajardl, ezeken
beliil is leginkabb arra koncentraltam, hogy melyik az az iras, amely nem csak a problémar6l
besz¢l, hanem ki is fejti a probléma gyokerét, illetve, hogy a megkiilonbdztetés milyen hatéssal
van az érintett munkavallalokra. Eldszor egy pozitiv jelenség bemutatdsdval kezdtem; a
diverzitds menedzsmenttel, hogy lehessen azt latni, hogy a megkiilonboztetésre lehetne
munkahelyeken beliil megoldas. Majd a sztereotipia fogalmanak kifejtésével folytattam, utdna
pedig magaval a diszkriminacioval foglalkoztam, fokozatosan kifejtve egyes alfejezetekben a
kiilonboz6 tipusait és megnyilvanulasait a szakirodalmak segitségével.

A primer kutatdsomban a negativ és a pozitiv diszkriminécio fogalmat szétvalasztottam.

A munkahelyi negativ diszkriminaciot kvantitativ modszerrel, kérddives felméréssel,
illetve a hipotézisek felvetésével vizsgaltam.

A kérd6ivben 17 kérdés szerepel, amely tartalmaz: demografiai adatokra iranyuld
kérdéseket, a valaszadd preferencia-rendezésére iranyuld Likert-skalas kérdéseket, tobb
valasztasi lehetdséget nyujto zart kérdéseket, illetve egy nyitott kérdést, amely kapcsan a
valaszado kifejthette szubjektiv véleményét, tapasztalatait.

A pozitiv diszkrimindciot kvalitativ modszerrel, mélyinterji formajaban, sziikebb
korben vizsgéltam, telefonos interjt szerveztem harom olyan ismerdsémmel, akikrdl tudtam,
hogy atélték mar illetékesként vagy nem illetékesként ezt a fajta megkiilonboztetést, 6k pedig
megosztottak velem tapasztalataikat és véleményiiket a téma kapcsan.

A kutatasok soran bepillantast nyerhettem az adott megkiilonboztetések tipusaiba,
atfogd képet kaptam arrdl, hogy miben nyilvanulhatnak meg, milyen érzéseket keltenek az

illetékes munkavallalokban, valamint arr6l, hogy a vezetdség mit tesz a probléma ellen.
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5. Kutatasi eredmények

5.1. Kvantitativ mdédszer — Negativ diszkriminacio

A negativ diszkriminéciot kérdéiv formajaban, kvantitativ modszerrel vizsgéaltam. A
kérdoivet 2024.10.03-an hoztam létre, 2024.11.14-én zartam le, 0sszesen 142 6 toltotte ki. A
kérdbivben tisztdztam, hogy a kit6ltés teljesen anonim, és a begyijtott valaszok csak adatként
fognak szerepelni a kutatdsomban, kivéve a tapasztalatok esetén, ahol dtemeltem a segitdkész
kitoltok valaszait atirat formajaban. A kérddivet megosztottam egyetemi tarsaim €s a csaladom
korében, a sajat kozosségi média oldalamon, ahonnan tovabbitotta par ismerdsom, illetve a
konzulensemmel, aki szintén készségesen segitett kitoltoket halaszni a sajat munkahelyi
korében. A kérd6ivbol kinyert adatok nem reprezentativak, mivel a kutatds soran nem véletlen
mintavételi technika lett alkalmazva, illetve a demografiai adatok eltérnek a KSH szerinti

lakossag demografiai 6sszetételétol.
5.1.1. Demografiai adatok
A demografiai adatokra irdnyulo kérdéseket a 2. tablazat szemlélteti. A tdblazatbol tobb

jelentés demografiai adat is kiolvashatd, mint a nem, életkor, telepiilés tipusa, illetve a

legmagasabb iskolai végzettségi szerinti szazalékos eloszlas.

2.tablazat: Demogrdfiai adatok szazalékos elosztasa | Szazalék (%) Fé (db)
(n=142) (n=142)
Férfi 23,9 34
Nem NG 73,2 104
Egyéb 2,8 4
20 és alatt 19 27
, 21-30 51,4 73
Eletkor
31-40 7 10
41 és felett 22,6 32
F6varos 38,7 55
Megyei joga varos 12 17
Telepiilés tipusa
Véros 35,2 50
Egyéb 14,1 20
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Altalanos iskola 0,7 1

Legmagasabb | Erettségi 66,2 94
iskolai végzettség | Foiskola/alapképzés 24,6 35
Alapképzésnél magasabb 8,5 12

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A nemek szazalékos eloszlasaban lathatd, hogy a ndk tobbségben vannak — Gsszesen
104 6 a 142-b6l —, amig a férfiak kisebbségben, a magukat ,,egyébnek”™ vallo emberek pedig
aranytalanul kevesen vannak, a kérddiv eredményeinek tekintetébdl alulreprezentaltak.

Az életkor aranylag széles skalan mozog, jelentds szamu kitoltd 20 éves vagy fiatalabb,
valamint harminc feletti, azonban a legjelentdsebb szazalék, a 142 fének tobb, mint a fele, 21
és 30 év kozott van, ami amiatt lehet, hogy a kozosségi oldalamon tobbségében velem
egykortak latjak a bejegyzéseimet.

Telepiilés tipusa szerint is vegyes kitoltoket kaptam, tobben a fovarosban vagy mas
varosban ¢lnek, kisebbségben pedig a megyei jogu varosokban, illetve egyéb — kozség, falu,
tanya — teleptiléseken ¢Inek.

A legmagasabb iskolai végzettségbdl kiolvashato, hogy a kérddivet 1 altalanos iskolai,
valamint 12 alapképzésnél magasabb képzettségli ember toltotte ki, sokaknak van féiskolai
vagy alapképzés diplomaja, illetve azok vannak tobbségben, akik jelenleg érettségivel

rendelkeznek (k6zépiskolabol, szakkozépiskolabol vagy technikumbol).

5.1.2. Foglalkoztatas szerinti adatok

A foglalkoztatassal kapcsolatos kérdésekkel a kovetkezoket mértem fel: a
munkatapasztalatot években, a foglalkoztatasi formakat, a foglalkoztatas tipusait, illetve a
kiilonféle agazatokat. Az é4gazatokat egy kiilon kordiagramon szemléltettem, ugyanis tul
részletes ahhoz, hogy tablazatba foglaljam. A 3. tibldzat az els6 harom kérdésre adott

valaszokat foglalja dssze:

Fé (db)
Szazalék (%)
3. tablazat: Foglalkoztatasi adatok szazalékos eloszldsa (n=142) (n=142)
1 évnél kevesebb 22,5 32
1-5 év 40,8 58
Munkatapasztalat
5-10 év 12,7 18
10-15 év 2,8 4
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15 évnél tobb 21,1 30

Foglalkoztatds tipusa K¢k galléros (fizikai foglalkoztatott) 36,6 52
Fehér galléros (szellemi foglalkoztatott) 63,4 90

Teljes munkaidos alkalmazott 50,7 72

Foglalkoztatas formaja Részmunkaid6s alkalmazott 12 17
Didkmunka 29,6 42

Gyakornoki munka 3,5 5

Foglalkoztatas formaja Egyéni vallalkoz6 2,1 3
Egyéb 2,1 3

149.999 forint alatt 23,2 33

150.000-299.999 forint 30,3 43

Havi nett6 jovedelem 300.000-499.999 forint 24,6 35
500.000-599.999 forint 11,3 16

600.000 forint felett 10,6 15

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A munkatapasztalat vegyesen oszlik meg: jelentés szamban vannak azok a kitoltok,
akiknek 1-5 év kozotti tapasztalatuk van, illetve azok, akiknek 1 évnél kevesebb. Kisebbségben
vannak azok, akiknek 10-15 év kozotti tapasztalatuk van, azonban a 15 évnél tobb tapasztalattal
rendelkezOk tobben vannak, mint dsszesen azok, akik 5-15 évnyi tapasztalattal rendelkeznek.
Ez az utobbi valoszinlileg a demografiai adatokon beliil legmagasabb iskolai végzettségre
rakérdez6 kérdéshez viszonyithatd, ahol lattuk, hogy a valaszadok koziil tobbségben vannak
azok, akik csak érettségivel rendelkeznek. Ha nem mentek tovabbtanulni, az megmagyarazza a
korai munkakezdést, és azt, hogy a kitoltok koziil miért rendelkeznek jelentds szamban 15 évnél
tobb munkatapasztalattal.

A foglalkoztatds tipusanal lathatd, hogy tobbségben vannak azok, akik szellemi
foglalkoztatottak; fehér gallérosok, azonban sok olyan foglalkoztatott kit6l1té is valaszolt, akik
fizikai munkat végeznek, tehat kék gallérosok.

A foglalkoztatas formdjdban megoszlanak a kitltdk, azonban latszik, hogy a legtobben
jelenleg teljes munkaidds foglalkoztatottak. Az ,,egyéb” vélaszlehetéségen beliil azok vannak,
akik kiilsés munkavallalok, illetve egyszerre tobb foglalkoztatasi format tdltenek be.

A havi nett6 jovedelem alapjan mutathat6 ki a legszinesebb skala. Az 500 ezer forint
felett keres6 munkaerdk nem sokkal vannak lemaradva azoktdl, akik 149.999 forint alatt

keresnek — és feltételezéseim szerint leginkabb munkanélkiiliek, vagy olyan diakok, akik csak
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részmunkaidében vagy didkmunkaban dolgoznak —, a 150ezer és az 500 ezer forint kdzotti réteg
azonban aranyaiban megoszlik.

A 1.kordiagram az dgazat szerinti eloszlast szemléleti:

l.abra: Kordiagram, agazat szerinti szazalékos eloszlas

AGAZATOK
(N=142)

m Kereskedelem mPénziigy m Gyartas és ipar m Kozszolgalat m Logisztika és széllitas m Egyéb

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), az eredményekbdl kinyert kordiagram

Az agazatot taglalo kérdés a legszinesebb az 0sszes koziil. A 4.4bran latszik, hogy a
kitoltok kiilonféle szektorokban helyezkedtek el: kereskedelemben, pénziigyben, gyartas és
iparban, logisztika és szallitasban, kozszolgalatban. Az egyéb kategdridban szdmos mas
iparagat jeloltek, amelyek az d4bran nem szerepelnek kiilon. Az egyéb kategéridban 6sszesen 24
valasz sziiletett, kozottiik: jog, kreativ ipar, vendéglatas, HR, oktatastechnologia, élelmiszeripar

stb.

5.1.3. A demografiai adatok és foglalkoztatas szerinti adatok jelentésége

A demografiai adatok és foglalkoztatas szerinti adatok jelentOségét a sokszinliségiik
adja. Bar latszolag nem fliggenek Ossze a diszkriminacioval, mégis van atfedés. Az adatok

tobbségében sokszinliek, akar elhelyezkedésrdl, bérrdl, foglalkoztatdsrol vagy agazatrol

beszéliink. A soksziniiség pedig arra enged kdvetkeztetni, hogy barhol is dolgozzon az ember,
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barmennyit is keressen, barhol is helyezkedjen el, a diszkriminaciéo mindenhol eléfordul, nem

valogat. Az utdbbi kijelentést a kovetkezo (5.1.4.) alfejezetben bizonyitom.

5.1.4. A diszkriminaciok fajtai és megnyilvanulasai

A tovabbi kérdésekben arra voltam kivancsi, hogy a diszkriminacidknak mely tipusai és

azok hogyan nyilvanulnak meg a kitolték munkahelyén. A kit61tok itt tobb valaszlehetdséget is

megadhattak, illetve sajat tapasztalataikat is beleirhattdk. A tipusokat a 4. tablazat szemlélteti:

4.tablazat: Diszkrimindcio tipusai szdzalékos elosztdsa (n=142)

Diszkriminacio tipusai, alapjai Szazalék (%) | Fo6 (db)
Nem érte megkiilonboztetés 35,2 50
Nemi 33,8 48
Szexualis orientacid vagy nemi identitas 7,7 11
Eletkori 40,2 57
Fizikai vagy mentalis korlatozottsag 4,9 7
Etnikai hovatartozas 4,9 7
Szimpatia 2,8 4
Egyéb 7 10

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 4. tdblazat adataibol kiolvashat6, hogy a kitolték koziil kisebbségben vannak azok,

akiket sosem ért negativ megkiilonboztetés. A nem megkiilonboztetettek szama ugyan nagynak

tlinik, azonban a megkiilonboztetettek 6sszegéhez képest jelentdsen kevés.

A 4.tablazatbol kiolvashato, hogy a legtobb kitdltét az életkora alapjan diszkriminaltak.

Az ¢letkor ketté agazott a kérddivben, kiilon kérdeztem ra a fiatal és az iddsebb kori

diszkriminacidra, amit az 5. tdblazatban szemléltetek. A nemi alapu diszkriminacidt is jelentds

szamban jelolték meg a kitoltok, €s ugyanugy, mint az életkori megkiilonboztetés esetében, ezt

is kettévalasztottam ndi €s férfi diszkrimindciora, amit a 6. tdblazatban szemléltetek. Az egyéb

valaszra a kovetkezok sziilettek: palyakezdd, tudas, politikai identitds, vallés, illetve kiils

forras alapti diszkriminacio, ahova a kitolto azt irta, hogy a vevOk kiilonboztették meg,

valészintisithetéen kereskedelemben dolgozik.

Az S.tablazatban az két életkortipus — fiatalok,

megkiilonboztetésének szdzalékos eloszlasa lathato:
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5.tablazat: Eletkor alapii diszkrimindcio szdzalékos eloszldsa (n=142)

Eletkor alapu diszkriminacio Szazalék (%) | Fo (db)
Fiatalabb valaszadok 31 44
Id6sebb valaszadok 9,2 13

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

Az 5.tablazatbdl kiolvashat6, hogy a fiatalabb valaszadok koziil 44 f6t érte mar életkor
alapt diszkriminacié. A demografiai adatokbol leolvashato, hogy 20 év alatt és 30 év kozott
100 f6 toltotte ki a kérddivemet, ami azt jelenti, hogy ebbdl a 100 f6bdl koriilbeliil 44%-ot ért
mar életkor alapu diszkriminacid. 41 életkor felett 32 f6 toltotte ki a kérddivet, amibdl az
feltételezhetd, hogy az idésebb valaszadok koziil 41%-ot ért mar életkor alapt diszkriminacio.

A 6.tdblazat a ndk és férfiak kozotti negativ diszkriminédcio szazalékos elosztasat

szemlélteti:

6.tablazat: Nemi alapu diszkrimindacio szdzalékos elosztasa (n=142)

Nemi alapu diszkriminacio Szazalék (%) | Fo (db)
Noék 29,6 42
Id6sebb valaszadok 4,2 6

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 6. tablazatbol kiolvashatd, hogy a ndket aranylag tobb nemi alapt diszkriminacio érte,
mint a férfiakat. A szdmokat szdmottevéen befolyasolhatta, hogy jelentdsen tobb nd toltotte ki
a kérdéivet, mint férfi. Osszesen 104 né toltdtte ki a kérddivet, amibdl 42 6t diszkriminaltak
mar a neme miatt, ami a 104 fobol 6sszesen 40%. 32 férfi toltotte ki a kérdoivemet, akikbol 6
fot mar diszkriminaltak a neme miatt, ami 6sszesen 19%.

A 7.tdblazat a diszkriminacidé megnyilvanulasait szemlélteti:

7.tablazat: A diszkriminacio megnyilvanulasai (n=142)

Diszkriminaci6 megnyilvanulasai Szazalék (%) | Fé (db)
Nem érte megkiilonboztetés 29,6 42
Alacsonyabb bér 20,4 29
Nehezebb fejlodési lehetdségek 27,5 39
Verbalis zaklatas 22,5 32
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Fizikai bantalmazas 14 2
Szexualis alapu sért6 viccek 16,2 23
Nem vették komolyan 39,4 56
Megfelel6 munkakoriilmény nem biztositasa 21,8 31
Egyéb 2,1 3

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 7. tablazatbol kiolvashatd, hogy kisebbségben maradtak azok, akiket nem ért
megkiilonboztetés. A legmagasabb szazalékban a kitoltéket nem vették komolyan, illetve
nehezebb fejlodési lehetéségeket kaptak. Bar a fizikai bantalmazasra nem szamitottam a
kérddiv elkészitése soran, sajnos mégis bejeldlték ketten. Az egyéb valaszlehetdségek, amiket
a kitoltok maguk irtak: az id6sebb kollégak munkajat is nekik kellett elvégezniiik, fizikai munka
soran inkabb férfiakat kerestek, valamint kiilsé forrasbol, vevoktdl kapott diszkriminaciot a
valaszado.

A 4-7. tdblazatok bizonyitjak a fentebb alfejezetben (5.1.3.) targyalt allitast, miszerint a
foglalkoztatott barhol dolgozik, illetve barmennyit is keressen, a diszkriminacid6 mindenhol

jelentds probléma.

5.1.5. Hipotézisvizsgalat, a Likert-skalabol kinyert adatok alapjan

Mivel az adatok normalis eloszlasbol szarmaznak, igy paraméteres statisztikai probat
alkalmaztam az altalam lejjebb megfogalmazott hipotézisek tesztelésére. A hipotézisekhez
kotédo valtozok kozotti kolesonds kapcesolat kimutatasara Pearson-féle korrelacidselemzést
végeztem. A korrelacids egyiitthatd, vagyis az r <-1;1> kozotti értéket vehetett fel. Az érték
minél kozelebb volt az 1-hez, anndl erésebb pozitiv iranya kapcsolatrol volt szd. A p értéke a

szignifikanciaszintet jel6li, amelynek eleget kellett tennie a p<0,05 feltételnek.

A HI1 hipotézis kapcsan a munkahelyi elégedettség és az egyenld fejlodési és
eldléptetési lehetdségek biztositasa valtozok kozotti kapcsolat meglévdségét elemeztem. A
hipotézis a kovetkezd: HI: Az egyenlo fejlodési és eldléptetési lehetoségek biztositasa és a
munkahelyi elégedettség kozott szignifikans osszefiiggés van. A H1 vizsgalat eredményét a

8.tablazat szemlélteti:
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8.tablazat: HI hipotézis igazolasa (n=142)

Milyen mértékben jellemzd, jelenlegi vagy
eléléptetési lehetdségek minden
munkavallalé szamara egyenléen
biztositottak? (Kérem, valaszat 1-t6l -5ig
terjed6 skalan jelolje, ahol 1-egyaltalan nem,

5-teljes mértékben opciokat jeloli!)

Milyen mértékben elégedett
mostani munkahelyével? (Ha
jelenleg nem dolgozik, jeldlje
annak alapjan, ahol ezelott
elhelyezkedett!) (Kérem, valaszat
1-t6l Sig terjed6 skalan jelolje,
ahol 1-egyaltalan nem, 5-teljes

mértékben opcidkat jeloli!)

Pearson
1 B17**
Correlation
Sig.
9 000
(2-tailed)
N 142 142

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A H1 statisztikai proba alapjan érvényesiil a p<0,05, miszerint a vizsgalt valtozok kozott

statisztikai Osszefliggés mutathatd ki. Az r=0,617**, ami jelentds intenzitasi pozitiv iranyu

kapcsolatra utal. A statisztikai proba alapjan megallapithatd, hogy a fejlédési és eldléptetési

lehetdségek szempontjabol vald egyenld bandsmod pozitivan befolyasolja a munkaval valo

elégedettséget. Ebbdl kifolydlag H1 hipotézist elfogadtam és a nullhipotézist elutasitottam.

A H2 hipotézis kapcsan a munkahelyi elégedettség és a munkahelyi tisztességes,

méltanyos bandsmod valtozok kozotti kapcsolat meglévOségét elemeztem. A hipotézis a

kovetkezd: H2: A munkahelyi elégedettség és a munkahelyi tisztességes, méltanyos banasmod

kozott szignifikans osszefiiggés van. A H2 vizsgélat eredményét a 9. tablazat szemlélteti:
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9.tablazat: H2 hipotézis igazoldasa (n=142)

Milyen mértékben értékelné, jelenlegi vagy
el6z6 munkahelyén a kollégak kozotti
banasmod tiszteletteljességét és
méltanyossagat? (Kérem, valaszat 1-t6l Sig
terjedé skalan jelolje, ahol 1-egyaltalan

nem, 5-teljes mértékben opciokat jeloli!)

Milyen mértékben elégedett Pearson
) 1 540%*

mostani munkahelyével? (Ha Correlation
jelenleg nem dolgozik, jelolje Sig. 000
annak alapjan, ahol ezel6tt (2-tailed) .
elhelyezkedett!) (Kérem, valaszat
1-t6l Sig terjed6 skalan jelolje,

o . N 142 142
ahol 1-egyaltalan nem, 5-teljes
mértékben opcidkat jeloli!)

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A H2 statisztikai proba alapjan érvényesiil a p<0,05, miszerint a vizsgalt valtozok kozott
statisztikai Osszefliggés mutathato ki. Az r=0,540**, ami jelentOs intenzitasu pozitiv iranyt
kapcsolatra utal. A statisztikai proba alapjan megallapithatd, hogy a munkahely tisztességes,
méltanyos banasmodja befolydsolja a munkahelyi elégedettséget. Ebbdl kifolyolag H2
hipotézist elfogadtam.

A H3 hipotézis kapcsan a diszkriminacié hatékony kezelésének és a munkahelyi
tisztességes, méltanyos banasmod valtozok kozotti kapcsolat meglévOségét elemeztem. A
hipotézis a kovetkezd: H3: A diszkrimindcio hatékony kezelése és a munkahelyi tisztességes,
méltanyos bandasmod kozott szignifikans oOsszefiiggés van. A H3 vizsgalat eredményét a

10.tablazat szemlélteti:
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10.tablazat: H3 hipotézis igazolasa (n=142)

Milyen mértékben értékelné, jelenlegi vagy
el6z6 munkahelyén a kollégak kozotti
banasmod tiszteletteljességét és
méltanyossagat? (Kérem, valaszat 1-t6l Sig
terjedé skalan jelolje, ahol 1-egyaltalan

nem, 5-teljes mértékben opciokat jeloli!)

Amennyiben negativ Pearson

1 H21**

megkiilonboztetés (diszkriminacio) Correlation

1ép fel (1épett fel) jelenlegi vagy Sig.
.000

el6z6 munkahelyén, mit gondol, (2-tailed)

mennyire kezeli/kezelte hatékonyan
a vezetdség? (Kérem, valaszat 1-t6l
5ig terjedé skalan jelolje, ahol 1- N 142 142
egyaltalan nem, 5-teljes mértékben

opcidkat jeloli!)

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A H3 statisztikai proba alapjan érvényesiil a p<0,05, miszerint a vizsgalt valtozok kozott
statisztikai Osszefliggés mutathato ki. Az r=0.521**, ami jelentOs intenzitasu pozitiv iranyt
kapcsolatra utal. A statisztikai proba alapjan megallapithato, hogy a diszkriminécio hatékony
kezelése befolyasolja a munkahely tisztességes, méltanyos banasmodjat. Ebbdl kifolyolag H3

hipotézist elfogadtam és a nullhipotézist elutasitottam.

A hipotézisek beigazolodtak.

Az egyenld fejlodési és eldléptetési lehetdségek biztositdsa €s a munkahelyi
elégedettség kozott szignifikans Osszefiiggés van. A diszkriminacid megnyilvanulésai
tablazatban (7.tablazat) pedig lathat6 volt, hogy az egyenld fejlodési lehetdségek €s eldléptetési
lehetéségek problémdja sulyos szamot mutattak. Ezért a kutatds céljai fejezetben arra a
kérdésre, hogy mennyire lesznek elégedettek a munkavallaldink, ha az egyenld fejlédési és
eldléptetési lehetdségek nincsenek biztositva, a korrelacidelemzésbdl bizonyithatd a valasz;
miszerint egyaltalan nem lesznek azok. A korrelacidelemzés bizonyitja, hogy minél
egyenlObben banik a cég a munkavallaldival, annal elégedettebbek lesznek.

A munkahelyi elégedettség és a munkahelyi tisztességes, méltanyos banasmod kozott
szignifikans 0Osszefliggés van. A diszkriminacié megnyilvanuldsai tdblazatban (7.tablazat)

lathato volt, hogy Osszességében jelentésen magas azoknak a szama, akik alacsonyabb bért
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kaptak, akiket nem vettek komolyan, akiket verbalisan, fizikailag, vagy szexualis alapu sértd
viccekkel diszkriminaltak. Ezért a kutatas céljai fejezetben arra a kérdésre, hogy mennyire
lesznek elégedettek a munkavallaldink, ha a munkahelyen nem tiszteljiik dket, ¢s nem banunk
veliilk méltanyosan, a korrelacidelemzésbdl bizonyithatd a valasz; miszerint egyaltalan nem
lesznek azok. A korrelacioelemzés bizonyitja, hogy minél tisztességesebben és méltanyosabban
banunk munkavallaldinkkal, annal elégedettebbek lesznek.

A diszkriminacid hatékony kezelése és a munkahelyi tisztességes, méltanyos banasmod
kozott szignifikans Osszefiiggés van. Csakugyan, mint a fenti megallapitasokban, a
diszkriminacié megnyilvanuldsai tdblazatban (7.tablazat), lathatd volt, hogy Osszességében
jelentésen magas azoknak a szama, akik alacsonyabb bért kaptak, akiket nem vettek komolyan,
akiket verbalisan, fizikailag, vagy szexualis alapu sértd viccekkel diszkriminaltak. Ezért a
kutatds céljai fejezetben arra a kérdésre, hogy ha el akarjuk keriilni a munkavéllaloink
elégedetlenségét, mennyire kell foglalkoznunk az elébbi problémak hatékony kezelésével, a
korrelacidelemzésbdl bizonyithatd a valasz; mindenképp foglalkoznunk kell vele. A
korrelacidelemzés bizonyitja, hogyha a diszkriminaciét hatékonyan kezelik, akkor a
munkahelyen tisztességes és méltanyos bandsmodban fognak részesiilni a munkavallaldink,
aminek kovetkeztében pedig elégedettek lesznek a munkahelyiikon.

Azonban a 7.tablazat szamai alapjan lathatd, hogy jelenleg nem sokan lehetnek
elégedettek munkahelytiikkel.

5.1.6. A Kitoltok személyes tapasztalatai

Az utolsé kérdésben a valaszadokat szabadon eldonthetd forméaban arra kértem, hogy
osszak meg velem konkrét tapasztalataikat a téma kapcsan. Osszesen 27 valasz érkezett,
amelyekbdl kivalasztottam az dsszes olyat, amely relevans tapasztalatokat tartalmaz a negativ
diszkriminacioval kapcsolatban, ezeket pedig csoportokba rendeztem. Tovabbiakban a
valaszok atirata olvashato.

A 11.tdblazat a ndi, nemi diszkriminacidt és szexudlis zaklatdas megnyilvanulésait

szemlélteti egyiitt, a beérkezett valaszok atirata alapjan:
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11.tablazat: néi, nemi diszkriminacio és szexudlis zaklatdasra utalo diszkriminacio tapasztalatok

N&i, nemi diszkriminacio és szexualis zaklatasra utald diszkriminacio6 (6sszesen 7 valasz)

e Az el6z6 munkahelyeim egyikén tobb felettesem is rendszeresen szexualis utalasokat
tettek nekem.

e (Gyakran intéztek felém szexualis utalasokat és vicceket, valamint a fonokdm gyakran
megérintett zavaré6 modon.

e Fiatal nd vagyok, igy az idésebb vendéglatasban dolgozé munkatarsaim gyakran
intéztek felém szexudlis alapu vicceket, melyek erdsen tulestek egy 1€lektani hataron.
A fonokséget nem érdekelte, ,,hisztinek™ titulaltak.

¢ A munkahelyemen tudok arrol, hogy a n6i munkatarsamat illették mar szexualis alapt
sértd viccekkel. A fondke nem tett semmit.

¢ El6z6 munkahelyemen a negativ megjegyzéseket, zaklatas hatarat surold esetekben
semmilyen eldrelépés nem tortént.

e FEgy-két kolléga rendszeresen megjegyezte, hogy az adott alkalmazds, amit
fejlesztettiink, azért nem miikodik, mert egy NO fejlesztette egyediil.

e Noként tény, hogy sokkal nehezebb egy munkahelyen.

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 11.tablazatban lathat6 valaszadok tobbségében (7-bdl 5 £6) kiemelik azt a tényt, hogy
a fonokség nem tett semmit, vagy rosszabb esetben; a fondk maga volt az, aki zaklatta az
alkalmazottjat. 7 nd osztotta meg velem a tapasztalatat a 42-bdl (6.tablazat).

A 12.tablazat az életkori diszkrimindciot €s a komolyan vétellel 6sszefliggd problémakat

szemlélteti egyiitt, a beérkezett valaszok atirata alapjan:

12.tablazat: életkori diszkriminacio és komolyan vétellel lévo diszkriminacio tapasztalatok

Eletkori diszkriminacio, illetve komolyan vétellel 16v6 problémak (6sszesen 6 £5)

e Iddsebb munkatarsaim nem vesznek komolyan.

e A probanapjaimon és végiil a munkahelyemen is sokan megjegyezték, hogy fiatal
vagyok ¢és még palyakezdd, emiatt sokszor ugy gondoltdk, hogy velem
megcsinaltathatjak azt a munkat, amihez nekik mar nincs kedviik.

o Kereskedelemben dolgozom, a vevOktdl gyakran ért diszkriminéacié a korom miatt,

amit egyenldvé tettek azzal, hogy nem értek a munkédmhoz.
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o Arufeltoltéként dolgozom részmunkaidds allasban, egyetem mellett. Jelentdsen
érezhetd a menedzsereken a felsObb menedzserek elnyomasa, illetve hangulatuktol
fiigg, hogy mennyire vesznek emberszamba minket.

e Jelenlegi munkahelyemen jelentds probléma, hogy nem vesznek komolyan.

e A vezetok elvartadk télem az olyan feladatok teljesitését, amelyet nem tudtam
megoldani egyediil, és kevés instrukciot is adtak hozza. Amikor elkésziiltem a

feladattal, az nem volt megfeleld nekik.

Forras: kérdoives felmérés alapjan (2024), sajat szerkesztés

A 12.tablazatban 1évo valaszokbol kiolvashatd, hogy tobbségében valaszoltak azok,
akiket fiatalsdguk miatt diszkriminaltak, 6ket pedig gyakran a sajat felsdbb vezetdik vagy
1d6sebb munkatarsaik kiilonboztették meg.

Egy vélasz érkezett, amelyben a kitolté részletesen irt a munkahelyén atélt
diszkriminaciorol. Akar a nemi-, vagy életkoralapt diszkrimindcié koz¢ is sorolhattam volna,
azonban a valaszadot nem csak egy vagy kettd, hanem t6bb megkiilonboztetés is érte kiilonféle
okokbol. Az érintett egy fiatal nd, aki egy cukraszmiihelyben dolgozott, ahol a kezdetektdl
fogva diszkriminativ bandsmodban részesiilt. Tobb honapon keresztiil ugyanazt a monoton
munkat ismételtették vele, illetve olyan feladatokat is rabiztak, ami nem volt a munkakdri
leirasaban (pl. reggel és délben neki kellett mindenkinek kavét féznie a vasarlotérben, ami
gyakran a féloras ebédsziinetének rovasara ment, valamint megfeleld véddruhazat nélkiil kellett
feltakaritania és mosogatnia a mosogato- és takaritond helyett, illetve egy idésebb
miszakvezetd rendszeresen arra kérte a kora miatt, hogy végezze el helyette a nehéz fizikai
munkakat, emeljen nehéz targyakat vagy dolgozzon a hiitékamraban). A munkatarsai sokszor
kritizaltak, amikor azt hitték, hogy a valaszad6 nem hallja dket, illetve munkajat folyamatosan
ellendrizték, és ha valamit helyteleniil csinalt, kiabaltak vele. Egy id6sebb férfi kollégajaval
kezdetekben jol kijott, de a férfi kés6bb szexualisan nyilvanult meg a valaszado elétt (pl.
gyakran megérintette illetlen helyen). Bar a valaszadé mindezt jelezte a vezetOség felé, érdemi
megoldds nem sziiletett a probléméakra. A valaszad6 a munkahelyi stressz kovetkeztében
sokszor sirva ment haza, és mindent megtett annak érdekében, hogy minél tobbszor el tudja
keriilni munkatarsait.

Bar a 142 kitoltd koziil csak egy valaszado irt ennyire részletesen az 6t érintett
megkiilonboztetésrol, biztos vagyok benne, hogy tobben vannak, akik a valaszt olvasva

magukra ismernek.
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5.2. Kvalitativ modszer — Pozitiv diszkriminacio

A pozitiv diszkriminéciot kvalitativ modszerrel, mélyinterji formajaban vizsgaltam. A
mélyinterjikon harom ismerdsém vett részt. Az interjuk harom kiilonb6z6 napon zajlottak le;
az els6 2024.11.10-én, a masodik 2024.11.12-én, a harmadik pedig 2024.11.13-4n. Az
interjualanyokat el6zetesen tajékoztattam a kutatds céljarol, tovabba beleegyezésiiket kértem
személyes adataik kutatasomhoz vald felhaszndlashoz. A beszélgetéseket rogzitettem ¢&s
lejegyzeteltem, annak érdekében, hogy a kérdéseket mélyrehatoan tudjam elemezni. A kérdések
mindharom személy esetében ugyanazok voltak. Az elsé két kérdés kapcsan az interjualanyok
bemutatkoztak, valamint megosztottak a vallalatr6l néhany informéaciot, amelynél dolgoztak
vagy jelenleg is dolgoznak. Ezt kovetden két kérdés a munkahelyi pozitiv diszkriminaciot
taglalta, majd az interjialanyok szubjektiv véleményét és munkahelyi tapasztalatait fejtegette a
vizsgalt probléma kapcsan.

Fontos kiemelnem, hogy a harom személyt a tapasztalataik szerint valogattam ki, nem
szerettem volna, hogy ismétlddé séma legyen a kutatasban. Eredetileg csupan a negativ
diszkriminacidt szerettem volna megvizsgalni, azonban Ugy éreztem, hogy ez kevés lenne,
hiszen sokakat kiilonboztetnek meg pozitivan, illetve tapasztalhatjak, hogy koriilottiik méasok

kiilonleges bandsmodban részesiilnek, aminek hatasara 6k hatranyba keriilnek.

5.2.1. Elsé interju — Benedek

Az els6 interju Benedekkel zajlott le. Fontos megjegyezni, hogy ebben az interjuban
Benedek volt az, akit pozitivan kiilonboztettek meg, ezért errdl a tapasztalatrol beszElt nekem.

Benedek 23 éves, és a kutatasom keretében fontos tudni rola, hogy az LMBTQ+ tagja
homoszexualis férfiként. Benedek a jelenlegi munkahelye el6tt egy multinacionalis
kavéhazlancban dolgozott felszolgaloként, ami foleg a fiatalok kérében ismert.

Benedeknél a pozitiv diszkriminaci6 interszekcionalis megkiilonboztetésként volt jelen.
Elészor arrdl mesélt nekem, hogy a fondke az Onéletrajza alapjan azt hitte rdla, hogy egy
heteroszexualis férfi, és emiatt vette fel, mert mindenképp férfiakkal akarta béviteni a csapatat.
Masodszor arr6l szamolt be, hogy a kollégaja, aki szintén megnézte az 6néletrajzokat, — és volt
némi beleszolasa a kivalasztasba —, megjegyezte a fdndkének, hogy Benedeket mindenképp fel
kell vennilik, mert biztosan meleg. Benedeknek mindkét esetet azutin mesélték el, hogy

felvették a munkahelyére.
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Benedek eldszor csak nevetett a megjegyzéseken; ,, Pozitivan jottem ki beldle, és a
kollegam viccesen adta elo, nem is igazan gondoltam bele.” Azonban atgondolas utan kétes
érzéseket valtott ki beldle; ,, bizonyos szempontbol helyénvalo volt a diszkriminacio, bizonyos
meértéekben azonban nem”. Azért nem volt helyénvald, mert Benedek véleménye szerint a
heteroszexualis nék és férfiak szamara ez egy negativ diszkriminacio is lehet. Viszont Benedek
valamilyen szinten oriilt is neki, hiszen itt nyitott kdrnyezetben lehetett, hasonl6 identitasu és
gondolkodasti emberekkel dolgozhatott, ami nem sokszor adatott meg neki szexualis
iranyultsaga miatt. Benedek szavaival élve: ,, Oda-vissza siil el, mert masokat emiatt nem
vesznek fel, engem viszont nem bantanak.”

A vezetdknek nem mesélte el az esetet egy kiviil 4ll6 ok miatt, azonban ugy gondolja,
hogy nem is tettek volna komoly intézkedéseket, hiszen maga a féndk is részt vett a pozitiv

irany megkiilonboztetésben.

5.2.2. Masodik interju — Evelin

A masodik interju Evelinnel zajlott le. Fontos megjegyezni, hogy ebben az esetben
Evelin csak kiils6 szemlél6je volt maginak a pozitiv diszkrimindcionak, azonban ra és a
kollegaira negativan hatott.

Evelin egy 25 éves nd, és 3 éve dolgozik szoftverfejlesztoként egy multinacionalis cég
szamlakifizetés részlegén. Evelin a kiilfoldi munkavallaloikkal kapcsolatban észlelt korabban
pozitiv diszkriminacidt. Elmondésa alapjan hidba volt szdmos példa arra, hogy a kiilfoldi
munkavallalok nem végezték el megfelelden a rajuk kiszabott feladatokat, a szankcidok gyakran
elmaradtak, ugyanis a vezetdség részrehajlo volt veliikk szemben. A kiragas, mint szankcid
sosem johetett szoba, ugyanis, idézte a vezetOségtdl: ,, Mihez kezdene szerencsétlen egy idegen
orszagban munka nélkiil?!” Egyéb cégen beliili intézkedések sem valdsulhattak meg, ugyanis
a vezetdség attol tartott, hogy a cég felsObb vezetdsége is tudomast szerez a kiilfoldi
munkavallalokkal kapcsolatos hibakrol. Evelin elmondédsa szerint az egyetlen, amiben
megmutatkozott, hogy a cég vezetdsége foglalkozik a hibakkal, az az, hogy minimalisan
kevesebb fizetésemelést kaptak, mint azok, akik az elvarason feliil teljesitették a feladatokat.

Evelin azt mondta, hogy el6szor nem is igazdn gondolt bele abba, hogy a kiilfoldi
munkavallalokat pozitivan megkiilonboztetik koriilotte: ,, Nehéz visszagondolni az elsé
alkalomra, taldn nem is tudok. Ugy vélem, ez nem egy olyan helyzet, amit az ember azonnal
felfog”. Evelin Ggy nyilatkozott, hogy szdmara hosszi honapok rossz visszajelzései kellettek

ahhoz, hogy megértse, ez torténik, és nem tud ellene mit tenni.
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Evelint ez borzasztéan frusztralta. Egyfel6l, mivel a kollégéi voltak ezek az emberek,
gyakran kellett egyméas munkajat ellendrizniiik, aminek kovetkeztében sokszor kellett
megjavitania azt, amit 0k elrontottak. Ez fOleg azért frusztralta, mert ennek fiiggvényében
kezdte Ugy érezni, hogy tobb ember munkéjat végzi egy fizetésért. Amikor ezt jelezte a
vezetOség felé, tobbnyire azt a valaszt kapta, — szépen becsomagolva —, hogy nem tudnak mit
tenni. Masfeldl, pontosan a tudataban volt annak, hogy nincs szamottevo kiilonbség az 6 €s az
illetékes kollégainak a fizetése kozott, tehat az sem szamit, ha kiemelkedden jol teljesit, hiszen
nincs ezzel jard jutalom. Emiatt az okok miatt hossza tavon motivalatlanna valt, és egyaltalan
nem érezte ugy, hogy lenne barmi értelme is annak a munkanak, amit csinal.

Az esetek gyakorlatilag nyilt titkok voltak a cégen beliil, mindenkit frusztralt a dolog,
de Evelin ¢és a kollégéi igyekeztek inkdbb egy kozos vicces kerekiteni a helyzetbdl, hogy
konnyebb legyen szdmukra elfogadni.

Evelin szerint bizonyos keretekben helyénvald a pozitiv diszkriminacio, hiszen; ,,csak
megfelelo tamogatdssal lehet kihozni a maximumot masokbol”. Azonban ugy gondolja, hogy
fontos, ez ne menjen at tilzé forméba, és a segitséget nem igényld emberek megbecsiilésére is
figyelmet kell forditani, hogy ne érezzék hatranyban magukat az aranytalanul megbecsiilt

munkavallalokkal szemben egy ilyen szituacidban.

5.2.3. Harmadik interju — Réka

A harmadik interji Rékéaval zajlott le. Fontos megjegyezni, hogy ugyanugy, mint
Evelin, Réka is csak kiilsd szemléldje volt magdnak a pozitiv diszkrimindcionak, azonban a
negativ hatésait 8 szenvedte el.

Réka a kollégandje felé intézett pozitiv diszkrimindciorol szamolt be nekem, aminek az
alapja az volt, hogy a munkatérsa idsebb nala, és szamottevden tobb ideje alkalmaztak mar a
cégnél, mint Ot, tehat ¢letkorhoz kotott €s szimpdtia alapti megkiilonboztetésrol beszélhetiink
esetében.

Réka egy transznaciondlis masszasszalonban dolgozik recepciosként. A
masszasszalonban csak idegen nyelven besz¢€l6 thai szarmazasu masszéroket alkalmaznak, és
Rékan kiviil akkor még csak egy recepcios volt, aki mar a cég alapitasa 6ta a munkahelyen
dolgozott. Réka azt nyilatkozta, hogy a recepcids tarsanak a fizetése objektiven nem volt
Osszhangban az 6 fizetésével — sokkal tobbet kapott —, illetve, mindig neki adtak igazat, a
beosztast pedig mindig csak vele egyeztették le elore. Réka mar az elsd ott toltdtt honapja ota

hangoztatta a fondkei fel¢, hogy 6 péntekenként nem szeretne dolgozni, illetve, ha megoldhato,
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akkor inkabb ugy dolgozna, hogy nem egymas utan kovetkezd napokon, hanem legaldbb egy
nap sziinettel. Fontos megjegyezni, hogy a masszasszalonban a miiszak tizenkétorabol all,
illetve, hogy a beosztdsok mindig az egyik fonokkel vald egyeztetés utan keriiltek ki, az
egyeztetéskor azonban kihagytdk Rékat. A fonokok Réka kéréseit egyaltalan nem vették
figyelembe, csupan azt, amit a masik recepcios kért. Ez végiil abban nyilvanult meg, hogy
Rékanak olyan napokon kellett dolgoznia, amik nem voltak megfeleldek részére, illetve,
sokszor kellett egyhuzamban 3 napot ledolgoznia, ami nagyon megterheld volt szamara.

Volt még egy masik eset, amit Réka felhozott: bar a masszorokkel nagyon kedvelték
egymast, viszont, amikor a masik recepcidssal egyszerre voltak jelen a szalonban, akkor a
masszOrok a masik recepcids kedvére gyakran kiginyoltak Rékat.

Rékat minden elmondott eset frusztralta. Mérges volt mind a fonokeire, mind a
recepciosra, hiszen az 0 érdekeit egyaltalan nem tartottdk szem eldtt. Igazsagtalannak érezte.
Amikor jelezte a vezetdség felé a problémat; ,.az elejéen még valtoztattak rajta, majd utana nem
tettek ellene semmit.”

Réka véleménye szerint bizonyos szempontbdl és mértékig érthetd volt a pozitiv
diszkriminacid: nyilvanvaléan az elkotelezett, régota ott dolgozd recepciost preferaltak,
azonban ilyen mértékben szerinte nagyon nem volt helyénvald. Azt is megjegyezte, hogy
valoszinlileg azért tudtdk ilyen mértékben kihaszndlni, mert 6 még épp csak akkor lett

nagykort, amig a kollégandjét mar komolyan vették, mert negyven feletti volt.

5.2.4. Osszefoglalas, amiben a harom interjualany egyetért

A harom interjualany tapasztalata valtozatos volt. Benedek esetében szexualis
iranyultsdga miatt pozitiv diszkrimindcié érte, amitdl a végén kellemetleniil érezte magat.
Evelin esetében a kiilfoldi munkatarsait kiilonboztették meg pozitivan, aminek kdvetkeztében
motivaciojat vesztette, Réka esetében pedig idésebb munkatarsaval szimpatizaltak olyan sulyos
mértékben, hogy Rékat emiatt hatrany érte.

Fontos kiemelnem, hogy mindharom interji esetében elhangzott valamilyen médon a
,bizonyos” szd, akkor, amikor az alanyok magar6l a pozitiv diszkriminaciorol beszéltek. Az
aktualis szakirodalmak jelent0s szazaléka, jomagam és véleményem szerint, az emberek
jelentds hanyada is egyetért veliik. A pozitiv diszkriminaci6 csak bizonyos mértékig valéban
pozitiv, amig kihozza a hatranyos helyzetben 1év6 foglalkoztatottakbol a maximumot Ggy, hogy
azok se ¢éljék meg hatranyként a kornyezetiikben a pozitiv diszkriminaciot, akiknek nincsen

sziikséglik ra.
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6. Kutatasok osszegzése, javaslatok

6.1. Negativ diszkriminacio

A kérddiv valaszt szolgaltatott az Osszes kérdésre, illetve a feltett hipotézisekre is. A
kérd6ivbol kideriilt, hogy a diszkrimindcid még mindig jelentdés a munkahelyeken beliil, €s
kisebbségben vannak azok, akiket sosem diszkriminaltak negativan. A kérd6ivbol tovabba az
is kidertilt, hogy a negativ megkiilonboztetés sokrétiien keletkezik és jelenik meg, példaul lehet:
nemi, ¢életkori, szexudlis irdnyultsagli, etnikai hovatartozast, fizikai vagy mentalis
korlatozottsagu, wvallasi, politikai nézetek, illetve még kiils6 forras alapu is, és ezek
széleskortien mutatkoznak meg, példdul: béren beliil, verbalis, szexualis vagy fizikai
bantalmazas forméjaban, a munkakoriilmények nem megfeleld biztositasaban. A kérddives
kutatas keretében a legjelentdsebb az életkori és a nemi diszkriminacié volt, illetve a
legtobbszor el6forduld probléma az volt, hogy nem vették komolyan a kitdltoket, tovabba, hogy
a fejlodési lehetdségek egyenldtlenek voltak. A kérddiv demografiai és foglalkoztatasi adatok
sokszinlisége aldtdmasztja azt, hogy a diszkriminacid nem csak egy adott agazatban vagy
pozicioban jellemz6, hanem barhol jelen lehet.

A kérddivbdl szignifikdns adatokat is ki tudtam nyerni, amik alatdmasztottdk a feltett
hipotéziseimet. A feltett hipotéziseim, amik beigazolodtak: Az egyenld fejlodési €s eldléptetési
lehetdségek biztositdsa és a munkahelyi elégedettség-, a munkahelyi elégedettség és a
munkahelyi tisztességes, méltanyos banasmadd-, valamint a diszkriminacid hatékony kezelése
¢s a munkahelyi tisztességes, méltanyos banasmod kozott szignifikans Osszefiiggés van. A
szignifikans Osszefliggések alapjan latszik, hogy melyek azok a tényezdk, amelyekkel a
vezetoségnek foglalkoznia kellene, azonban az adatok alapjan mégsem, vagy csak csekély
mennyiségben teszik, ami a jovében a munkahelyi elégedetlenséghez vezethet.

A kitoltdk személyes tapasztalatai tovabba alatamasztjak azt, hogy a negativ
diszkriminacié jelenleg is sulyos, tovabba, gyakori esetben a vezetdség nem foglalkozik a
munkahelyen fellépd megkiilonboztetéssel, vagy 6k maguk azok, akik okozzak.

A kérdéiv hidnyossaga, hogy nem elég széles korben vizsgalja a diszkriminaciot. Biztos
vagyok benne, hogy a felsorolt megkiilonboztetések kozott még tobbféle van, azonban mas

korokhoz csak csekély mennyiségben, vagy egyaltalan nem jutott el a kérdéivem.
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6.2. Pozitiv diszkriminacio

Az interju soran valaszt nyerhettem minden kérdésre, illetve a feltett hipotézisekre is.
Bar ezek nem adatként, hanem személyes tapasztalatként szerepelnek, mégis szinte mindharom
alany esetében latszik, hogy mennyire volt stlyos a pozitiv megkiilonbdztetés, hogy mi volt
ennek az indoka, hogy miben nyilvanult meg, illetve, hogy a vezetéség mennyire torédott a
fennallod problémakkal.

A vezetdség egyik alany esetében sem tett eldrelépést a pozitiv diszkriminacioként
elkdnyvelt, végiil negativ megkiilonboztetésként lecsapddod problémara, ami miatt az alanyok
frusztraltak lettek, illetve motivaciojukat vesztették. Mindharom alany mashogy nyilatkozott a
pozitiv diszkriminéciordl, azonban mind egyetértettek abban, hogy a megkiilonboztetésnek
csupan akkor van helye, ha nem tesz kart a kdrnyezetben, valamint, ha az utobbi bekovetkezik,
akkor a vezetéségnek minél hamarabb orvosolnia kell a problémat.

Az interju hatranya, hogy bar széles korben vizsgalja a pozitiv diszkriminaciot, de a

csekély szamu interjualany miatt nem tudott jelentdsen atfogd képet szemléltetni a problémarol.

6.3. A két kutatas dsszegzése, javaslatok

A két kutatas egylitt valaszt szolgaltat a feltett kérdésekre és hipotézisekre. Mindkét
kutatas esetében kideriilt, hogy a diszkriminacid tovéabbra is fennall, valamint kiemelkedd
fontossagu lenne, hogy a vezetdk foglalkozzanak a problémaval, legyen sz6 negativ vagy
pozitiv diszkriminaciorol.

Hogy a megkiilonboztetés problémdjat javitani lehessen, tobb javaslatot is
megfogalmaztam az eredmények Osszefoglaldsa kovetkeztében.

Fontos lenne bevezetni minden cégen belill a diverzitds menedzsmentet, hiszen a primer
kutatdsokbol latszik, hogy ez nincsen jelen — pedig tobb szignifikdns Osszefliggés szerint is
fontos lenne —, a szakirodalombol pedig kideriilt, hogy javitja a munkahelyi kdrnyezetet.

Tovéabba fontos lenne 1étrehozni vagy javitani a panaszkezelési rendszert, amiben az
alkalmazottak anonim moddon jelenthetnek barmilyen diszkriminativ helyzetet, és ez ellen a
vezetdség tenne is.

Fontos lenne a rendszeres ellendrzés, illetve visszacsatolas, akar anonim belsé céges
kérdoivek készitésével és kiértékelésével a HR részérdl.

Innovaciés szempontbdl eldnyds lenne, hogy a cégen beliil sokszinli, befogadd

csapatokat épitsenek fel, hogy minden munkavallalé szdmara azonos esélyt biztositsanak a
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szakmai fejlédésre és eldléptetésre, hogy olyan programokat inditsanak, amelyek segitik a
hatranyos helyzetl csoportokat a fejlédésben, azonban ezen segitségek ne haladjak meg a tilzo
pozitiv diszkriminacio hatérat.

Annak érdekében, hogy a kiilonb6z6 csoportok megfeleld tamogatasban részesiiljenek,
elény0s lenne létrehozni tdmogatd halozatokat, akar kiilsé forras felbérlésével. Fontos lenne
tovabba érzékenyitd tréningeket tartani, amiken a munkavallalok betekintést nyerhetnének
masok helyzetébe.

Tovabba a vezetdségnek példat kellene mutatnia, senkivel szemben sem szabadna
elfogultnak lennie. Szigortan allitaniuk kellene, hogy a diszkriminacié semmilyen forméaban
nem megengedett, és ennek megszegését szigoruan szankciondljak. Hogy ezt be is tartsak,
legalabb évente egy kiilsd szakembernek felmérést kellene tartania a cégen beliil, hogy igazolja
a vezetOség elfogulatlan gondolkodasat.

Bar a valtozasnak id6 kell, ugy gondolom, hogy a megfeleld 1épésekkel 1étre lehetne
hozni egy olyan piacot, ahol a munkavallalokat nem kiilsé vagy belsd tulajdonsagaik, hanem

értékeik szerint itélik meg.
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Mellékletek jegyzéke

1. Kérdoiv kérdései

Kedves Kitoltd!

Barakso Laura vagyok, a Kéroli Gaspar Reforméatus Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar
masodéves hallgatdja az emberi er6forrasok alapszakon. A kérddiv Tudoményos Diakkori
Konferencia dolgozathoz késziilt. A kutatasom célja, hogy felmérjem a jelentds munkahelyi
diszkriminacio fajtait és sulyossagat, ezért a kitoltésre olyanokat szeretnék felkérni, akiknek

mar van munkatapasztalatuk.

A kitoltés kortilbeliil 5-7 percet vesz igénybe, €s teljesen anonim, az adatokat kizardlag
kutatési és statisztikai adatgytijtési célokra hasznalom fel. K6szonom, hogy részt vesz a

kutatasomban!

Neme? *
o NO
o Férfi

o Egyéb

Eletkora? *
o 20 és alatt
o 21-30
o 31-40
o 41-50
o 51 és felett

Telepiilés tipusa, ahol ¢1? *
o Fd&varos
o Megyei jogu varos
o Varos

o Kozség



o Falu

o Tanya

Legmagasabb iskolai végzettsége? *
o Altalanos iskola
o Kozépiskola / Szakképzo iskola, technikum
o Fdiskola
o Egyetem alapképzés
o Egyetem mesterképzés

o Doktori képzés

Havi nett6 jovedelme? *
o 149.999 Ft alatt
o 150.000 - 299.999 Ft
o 300.000 - 499.999 Ft
o 500.000 - 599.999 Ft
o 600.000 Ft felett

Munkatapasztalata: *
o 1 évnél kevesebb
o 1-5¢év
o 5-10¢v
o 10-15¢év
o 15 évnél tobb

Milyen foglalkoztatasi formaban dolgozik jelenleg? (Ha On jelenleg nem dolgozik, jeldlje be
azt, amiben ezel6tt elhelyezkedett!) *

o Teljes munkaidds alkalmazott

o Részmunkaidds alkalmazott

o Didkmunka

o Gyakornoki munka

o Egyéni vallalkozo

o Egyéb: ...



Foglalkoztatas tipusa? *
o Fizikai foglalkoztatott (kék galléros)
o Szellemi foglalkoztatott (fehér galléros)

Mely agazatban dolgozik jelenleg? (Ha jelenleg nem dolgozik, jeldlje be azt, amiben ezelott
elhelyezkedett!) *

o Egészségiigy

o Oktatas

o Kozszolgalat

o IT és technologia

o Epitéipar

o Mezdgazdasag

o Pénzigy

o Kereskedelem

o Média és kommunikécio

o QGyartas és ipar

o Logisztika és szallitas

o Jog

o Kreativ ipar

o Egyéb: ...

Milyen mértékben elégedett mostani munkahelyével? (Ha jelenleg nem dolgozik, jeldlje annak
alapjan, ahol ezel6tt elhelyezkedett!) (Kérem, valaszat 1-t6l Sig terjedd skalan jeldlje, ahol 1-
egyaltalan nem, 5-teljes mértékben opciokat jeldli!) *

Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 Teljes mértékben

Milyen mértékben jellemzd, jelenlegi vagy el6z6 munkahelyén, hogy a fejlédési és
eléreléptetési lehetéségek minden munkavallald szdmara egyenlden biztositottak? (Kérem,
valaszat 1-t6] -5ig terjedd skalan jelolje, ahol 1-egyaltalan nem, 5-teljes mértékben opcidkat
jelolil) *

Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 Teljes mértékben



Milyen mértékben értékelné, jelenlegi vagy el6z6 munkahelyén a kollégak kozotti banasmaod
tiszteletteljességét és méltanyossagat? (Kérem, valaszat 1-tdl Sig terjedd skalan jeldlje, ahol 1-
egyaltalan nem, 5-teljes mértékben opciokat jeloli!) *

Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 Teljes mértékben

Milyen mértékben jellemzd jelenlegi vagy el6z6 munkahelyén, hogy lekicsinyitik vagy
megkiilonboztetik valamilyen ok miatt? (Kérem, valaszat 1-t6l Sig terjedd skalan jeldlje, ahol
1-egyaltalan nem, 5-teljes mértékben opciokat jeloli!) *

Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 Teljes mértékben

Amennyiben Ont vagy kollégajat érte méar negativ megkiilonboztetés (diszkriminacié) a
jelenlegi vagy el6z6 munkahelyén, mi volt a megkiilonboztetés konkrét tipusa, oka? Tobb
valasz megadasa is lehetséges! *
O Sosem ért megkiilonboztetés, legalabbis nem tudok réla
Noként nemi megkiilonboztetés
Férfiként nemi megkiilonboztetés
Faji vagy etnikai hovatartozas miatt
Eletkor miatt (idésebb vagyok)
Eletkor miatt (fiatalabb vagyok)
Fizikai korlatozottsdgaim miatt
Mentalis korlatozottsdgaim miatt

Szexualis iranyultsdgom és nemi identitdsom miatt

O 0O o0 ooogooo ™

Egyéb: ...

Amennyiben Ont vagy kollégajat érte mar negativ megkiilonbdztetés (diszkriminacio) jelenlegi
vagy el6z6 munkahelyén, az miben nyilvanult meg? T6bb valasz megadasa is lehetséges! *

O Sosem ért megkiilonboztetés, legalabbis nem tudok réla
Alacsonyabb bért kaptam, mint az ugyanabban a pozicidban 1évé munkatarsaim
Nehezebben/nem kaptam fejlodési vagy eldléptetési lehetdségeket
Verbalis zaklatas aldozata voltam

Nem vettek komolyan

O 0o o o0

Szexualis alapu sértd vicceket, kérdéseket kaptam



O Fizikailag bantalmaztak
O Nem biztositottak nekem megfeleld munkakdriillményeket, s nem is torekedtek ra.

O Egyéb: ...

Amennyiben negativ megkiilonboztetés (diszkriminacio) 1ép fel (1épett fel) jelenlegi vagy el6z6
munkahelyén, mit gondol, mennyire kezeli/kezelte hatékonyan a vezetdség? (Kérem, valaszat
1-t61 5ig terjedd skalan jeldlje, ahol 1-egyaltalan nem, 5-teljes mértékben opciokat jeloli!) *

Egyaltalan nem 1 2 3 4 5 Teljes mértékben

Kérem, roviden ossza meg konkrét tapasztalatait, élményeit a téma kapcsan!

2. Interjua kérdések

1. Kérlek, mutatkozz be! Amennyiben nem szeretnéd, hogy a vezetékneved is
szerepeljen a kutatdsomban, kérlek csak a keresztnevedet mondd el! Szerinted mi
az, ami a kutatdsom ismeretében relevans informécio rolad? Esetleg mesélhetsz egy
kicsit a cégrdl is, ahol jelenleg is dolgozol, vagy dolgoztal. Fontos, hogy a cég nevét
se emlitsd, ha nem szeretnéd, hogy szerepeljen a kutatdsomban!

2. A pozitiv diszkrimindci6 miben nyilvanult meg a vezetOségnél vagy
munkatarsaidnal?

3. A pozitiv diszkriminacié kozvetlen megtapasztalasa milyen érzéseket valtott ki
beldled?

4. Milyen érzéseket valtott ki beldled késobb, némi atgondolas utan az eset?

5. Véleményed szerint helyénvald volt a pozitiv diszkriminaci6? Kérlek, véleményed
fejtsd ki bovebben!

6. Munkavégzésed soran megosztottad véleményedet, kifejezted nem tetszésedet a
vezetdség, munkatarsaid felé? Kérlek, véleményed fejtsd ki bévebben!

7. Amennyiben szeretnél még hozzaflizni barmit a témahoz, kérlek, tedd meg!



