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... a fenntarthatóság felé
Lépések...Kutatás

Munkahelyi esélyegyenlőség – vállalati felelősségvállalás
Az mtd Tanácsadói Közösség II. országos benchmarkfelmérésének eredményei (1. rész)

Az mtd Tanácsadói Közösség 2010 elején – 
immár másodszor – kutatást szervezett a 
munkahelyi esélyegyenlőségről és a vállala-
ti felelősségvállalásról. A kutatás három fő 
célt tűzött maga elé. Egyrészt körképet kí-
vántunk adni arról, hogy 2010-ben mi jel-
lemzi Magyarországon a munkahelyi esély-
egyenlőség és a vállalati felelősségvállalás 
gyakorlatát. Másodsorban fel kívántuk mér-
ni, hogy milyen változások mentek végbe 
az első felmérés óta eltelt időszakban – 
2008 és 2010 között – ezen a területen, illet-
ve melyek a legfontosabb trendek, amelyek 
a munkahelyi esélyegyenlőséget és vállalati 
felelősségvállalást az utóbbi két évben ala-
kították. Harmadrészt kiemelt fókusztéma-
ként a megváltozott munkaképességű sze-
mélyek foglalkoztatásának alakulását kíván-
tuk körbejárni, amelynek különös aktuali-
tást adott a 2010. január 1-jétől érvénybe lé-
pett, közel hatszorosára emelt rehabilitációs 
hozzájárulás, amelyet azok a vállalatok köte-
lesek fizetni, amelyek nem teljesítik a meg-
változott munkaképességűek 5 százalékos 
kötelező foglalkoztatási szintjét. 

Az országos benchmarkkutatáshoz az 
mtd Tanácsadói Közösség az online kérdő-
íves módszert választotta. Az interneten el-
érhető elektronikus kérdőív 2010. január kö-
zepe és 2010. május 31-e között volt elérhe-
tő a nyilvánosság számára. A mintában 418 
szervezet adatai szerepelnek.

I. 2010-es körkép a munkahelyi esély-
egyenlőségről és a vállalati felelősségvál-
lalásról

A kutatás fontos kérdése volt, mennyire jel-
lemző, hogy a munkáltatói szervezetek úgy-
nevezett hátrányos helyzetű vagy valami-
lyen szempontból „mássággal” bíró csopor-
tokból is választanak alkalmazottakat. A 
foglalkoztatottak összetételének sokszínű-
ségét azzal mértük, hogy összesen hány kü-
lönböző csoport képviselőiből foglalkoztat 
az adott szervezet. A válaszadó szervezetek 
átlagosan öt hátrányos helyzetű csoportból 
foglalkoztatnak munkavállalókat. Az öt leg-
gyakrabban választott csoport a nők, a 45 
év feletti munkavállalók, a pályakezdők, a 
gyermeküket egyedül nevelők, valamint a 
két vagy több 14 év alatti gyermeket neve-
lők. Tehát a meghatározó elem a nem, az 
életkor és a családi háttér. Az igazán „prob-
lémás” csoportok nem szerepelnek a legti-
pikusabb választások között. 

Az esélyegyenlőségi politika intézmé-
nyesültségénél azt vizsgáltuk meg köze-
lebbről, hogy mennyire jelenik meg explicit 
módon a munkahelyi esélyegyenlőségi po-
litika a szabályzatokban, stratégiai célkitű-
zésekben, esélyegyenlőségi tervben és eh-
hez hasonló gyakorlatokban. A kutatás ada-
tai azt mutatják, hogy:
•	 a kérdőívet kitöltő szervezetek közel fele 

legalább egy éve foglalkozik szervezeti 
szinten a munkahelyi esélyegyenlőség 
kérdésével, 

•	 a szervezetek több mint egyharmada ren-
delkezik olyan etikai kódexszel, mely tartal-
maz a munkahelyi sokszínűségre, az esély-
egyenlőségre és az egyenlő bánásmód biz-
tosítására vonatkozó irányelveket is, 

•	 a szervezetek egyharmada kiépített már 
kapcsolatot olyan civil szervezetekkel, 
amelyek a hátrányos helyzetű csoportok 
foglalkoztatásával foglalkoznak, 

•	 a szervezetek negyede a dolgozói elége-
dettségi vizsgálatában kitér az esély-
egyenlőségi szempontokra,

•	 a szervezetek egyötöde rendelkezett 
2010-ben esélyegyenlőségi tervvel.

Az esélyegyenlőséget javító intézkedé-
sek és juttatások közül a leggyakrabban 
megvalósított intézkedések közé tartoznak:
•	 az egészségügyi szűrővizsgálatok, 
•	 a családi programok szervezése,
•	 a GYED-en és GYES-en lévő kismamákkal 

való kapcsolattartás. 
Ezeket a cégek közel fele biztosítja mun-

kavállalóinak. 

A vállalatok leggyakrabban a szakmai 
képzéseket választották azon HR-eszközök 

közül, amelyekhez esélyegyenlőségi törek-
vések is kapcsolódnak. Tehát a tudás napra-
készen tartása az egyik legfontosabb esélyt 
teremtő eszköze a HR-vezetésnek, és a szer-
vezetek fele élt is ezzel a lehetőséggel. A 
szakmai képzés után a munkaidővel kap-
csolatos intézkedések jelennek meg, neve-
zetesen a részmunkaidő és a rugalmas 
munkaidő engedélyezése. 

A cikk folytatása a Lépések következő számá-
ban olvasható.

Tardos Katalin / mtd Tanácsadói Közösség

A kiadványért forduljon az mtd tanácsadó munka-
társaihoz, az info@mtdtanacsado.hu címen.

Az esélyegyenlőséget javító intézkedések előfordulási gyakorisága


