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Az 1997-es Amszterdami Szerz&dés a ndk és férfiak kozotti egyenléség megteremtését az Eurdpai
Unio kifejezett céljaként nevezi meg — ez a szerzddés kotelezi az Eurdpai Uniét, hogy minden tevékeny-
seégével és célkitlizésével segitse a nemek kozotti egyenléség elérését, egyben legitimizalja a gender
mainstreaminget, azaz a tarsadalmi nemek kozétti egyenléség érvényesitésének stratégiajat.
Kézikdnyviink ezt a stratégiat mutatja be — a tarsadalmi nemi (gender) szempontok figyelembevé-
telét a hétkéznapi kdzpolitikai folyamat szintjén — hangsulyozva annak fontossagat, hogy a dontés-
hozdk és vezetdk gender-szemuvegen keresztil lassanak, azaz ,nemre valé tekintettel” vezesse-
nek be minden intézkedést munkajuk soran.

A kézikdnyv a gender mainstreaming elméletébe és gyakorlati megvalésitasanak lehetéségeibe ad
betekintést — az EQUAL Koz0sségi Kezdeményezés keretében —, a nemek kdzotti munkaerd-piaci
kiilénbségek felszamolasat és a foglalkozasi szegregacio cstkkentését célozva.

Az EQUAL Kozdsségi Kezdeményezés célja olyan innovativ megkozelitések és modszerek kidol-
gozasa és terjesztése, amelyek hozzajarulnak a munkaerépiachoz kapcsolddo diszkriminacio és
egyenl6tlenségek megsziintetéséhez. Az EQUAL altal tamogatott kezdeményezések az Eurdpai

Foglalkoztatasi Stratégia és a Tarsadalmi Kirekesztés Elleni Kiizdelem K6zdsségi Stratégiai altal

meghatarozott szakmapolitikai keretekbe illeszkednek.

A kézikdnyv a nék és férfiak munkaeré-piaci esélyegyenléségét elésegité EQUAL-projektek fejlesz-
tési partnerségei (FP-k) altal felallitott ,N&k és férfiak kdzotti tarsadalmi esélyegyenléség” elnevezé-
sl tematikus halézat egyik munkacsoportjanak terméke.

A haldzat, ezen beliil ezen kézikdnyv termékfejlesztési munkajat a Heim Pal Gyermekkérhaz (,Ujra

eséllyel” FP) munkatarsai koordinaltak.

A kézikényv Osszeallitasaban egy civil szervezetek képvisel6ibél allo szerkesztbbizottsag és ket
klls6 szakert6 vett részt:

Dr. Borbély Szilvia
(MSZOSZ Magyar Szakszervezetek Orszagos Szovetsége, EQUAL H/005

,Egyenldé munkaért egyenld bért!” FP);

Lestal Zsuzsanna
(MONA Magyarorszagi N&i Alapitvany, EQUAL E/004 ,Ujra eséllyel” FP);

Szederné Kummer Maria
(Zalai Falvakért Egyesitilet, EQUAL H/010 ,N& az esély” FP);

Szikora Mihalyné
(Békés Megyei N6k Egyesiilete, EQUAL H/003 ,Az esély bélcsédéje” FP);

Dr. Laczké Zsuzsanna
(kuls6 szakértd, SEED Kisvallalkozas-fejlesztési Alapitvany);

Juhasz Borbala
(kuls6 szakért6, REGINA Alapitvany).

Budapest, 2007. december 15.
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A gender mainstreaming, azaz a nemek kdzotti
egyenl6ség érvényesitése az Eurépai Unid
egyik alapvetd elve, illetve — mas szakért6i meg-
kozelitésbdl — stratégiaja. A kifejezés a tarsadal-
mi nemek (angolul: gender) egyenléségének a
Jf6sodrasban” val6 horizontalis' érvényesitését
(angolul: mainstreaming) jelenti. Az alabbiakban
a legelterjedtebb definiciokat adjuk meg.

1997 juliusaban az Egyesilt Nemzetek Gaz-
dasagi és Szocidlis Tanacsa, az ECOSOC
(United Nations Economic and Social Council)
a kovetkez6képpen hatarozta meg a gender
mainstreaming jelentését:

»A nemi szempontok érvényesitésének folya-
matat jelenti minden tervezett tevékenységben,
beleértve a térvényhozast, a politikaalkotast

és a programok tervezését is, valamennyi teri-
leten, minden szinten. Olyan stratégiaalkotast
jelent, amelyben a nék és a férfiak tapasztalatai
egyarant részét képezik a politikak és progra-
mok tervezési, végrehajtasi, nyomonkovetési és
értékelési folyamatainak valamennyi politikai,
gazdasagi és szocialis terlleten, ezaltal a nék
és a férfiak ugyanolyan mértékben jutnak el6-

nyokhoéz, és az egyenlétlenség nem 6roklédik
tovabb. A mainstreaming végs6 célja a nemek
kozotti egyenléség elérése.”

Az Eurdpai Tanacs szakért6i csoportja-

nak meghatarozasa szerint pedig a gender
mainstreaming ,a dontéshozatali folyamatok oly
modon torténd (at)szervezése, tokéletesitése,
fejlesztése és értékelése, hogy a nemek tarsa-
dalmi egyenl&ségének szempontjait a (szak)
politikai folyamatok kialakitasaban részt vevé
szerepl6k minden szinten és szakaszban integ-
raljak valamennyi intézkedésbe.”

Az Eurdpai Unié Bizottsaga a stratégiarol ki-
adott Z6ld Kényvében az alabbi médon hataroz-
ta meg az egyenldség érvényesitését:

»Az egyenléség érvényesitése azt jelenti, hogy
minden altalanos szakpolitikat és intézkedést
az egyenl6ség megteremtésének konkrét célja
megvaldsitasanak érdekében kell kialakitani oly
modon, hogy mar a tervezési szakaszban akti-
van és nyitottan figyelembe vesszik ezek lehet-
séges hatasat a férfiak, illetve a nék helyzetére
(a tarsadalmi nemek szempontja).”

Hétkdznapibb nyelven mindez azt jelenti, hogy
egy-egy intézkedés meghozatalakor a déntés-
hozok tekintettel vannak a nék és férfiak eltérd
tarsadalmi sziikségleteire, szamba veszik a két
nem kozott meglévé egyen-
I6tlenségeket, majd mindezek
alapjan felmérik, hogy a ter-
vezett intézkedésnek lehet-e
hatasa férfiak és n6k egymas-
hoz viszonyitott tarsadalmi

és gazdasagi helyzetének
alakulasara — és amennyiben
lehet, akkor ez a hatas kedve-
z6 vagy kedvezétlen-e a nék
és férfiak kdzotti tarsadalmi
egyenléség megvaldsulasa-
nak szempontjabol. Az effajta
korultekintésen alapuld don-
tések el6segithetik a nemek
kozotti egyenléség megva-
I6sulasat a legkulonfélébb
terlleteken (horizontalisan),
beépitve a nemi szempontot a
tervezésbe, megvaldsitasba/
alkalmazasba, ellenérzésbe/
értékelésbe. Mindezt réviden



nevezhetjiuk a tarsadalmi nemek kilénb6zésé-
geire érzékeny tervezésnek is.

A stratégia alapvetd jellemzéje, hogy tartés
valtozast kivan elérni a n6k és férfiak egyen-
I6sége terén. Azaz, a gender mainstreaming
folyamata csak akkor tekinthetd befejezettnek,
ha egy tervezett intézkedés célja igazolhatdan
meg is valdsul, kimutathaté eredményt hoz egy
szakpolitikaban, egy munkaltat6 intézményben
vagy egy vallalkozas mindennapjaiban.
Masrészt az is jellemzi a stratégiat, hogy

a gender-szempontot (a tarsadalmi nemek
szempontjat) tudatosan és érdemben kezelik
az intézkedések meghozatalakor, el6re meg-
vizsgalva az adott intézkedés néket is és fér-
fiakat is érint6 oldalait. A stratégia egyszerre
oOsszpontosit mindkét nemre és azok kdlcsonos
viszonyara.

E két alapvetd jellemzd miatt az olyan projektek
vagy programok tevékenységei, melyek egyedil
a nék (vagy férfiak) helyzetének javitasat, esé-
lyeik megerdsitését célozzak, illetve csak egy
meghatarozott idétartamra vonatkoznak, nem
min&sulnek gender mainstreamingnek. Ezek a
célzott programok/projektek ugyanakkor rend-
kivil fontos szerepet toltenek be azokban az
esetekben, amelyekben kifejezetten hatranyos,
kirekesztett vagy a nemek egyenlésége szem-
pontjabdl kedvezétlen helyzetben vannak nék
(esetleg férfiak) csoportjai. Mindez nemcsak a
nemek kozotti egyenléség elvének érvényesi-
|ését célozza, hanem hozzajarul a lisszaboni
célok* megvaldsulasahoz is (pl. a foglalkozta-
tas tertletén elvart célokhoz).

A nemek kozotti egyenléseg érvényesitését
tehat kiegésziti a célzott projektek megvaldsi-
tasa, azzal parhuzamosan biztositva egyenld
esélyeket n6knek és férfiaknak.

Mindezt az 1. dbra szemlélteti:®

A nemek kozétti egyenléség érvényesitésének
bazisat adjak egyrészt az alapelvek (pl. egyenls-
ség, esélyegyenlbség, egyenld banasmad), ame-
lyek megalapozzak az egyenldség iranti elkdtele-
zettséget, és megfogalmazzak annak koncepcio-
it, masrészt a stratégiai, szakpolitikai, struktura-,
mechanizmus- és eszkdzrendszerek, amelyekkel
az alapelvek gyakorlatba Ultethetéek at.

Az érvényesités érinthet olyan szakpolitikai és
adminisztrativ terileteket is, melyeket hagyoma-
nyosan, a nemek szempontjabdl semlegesnek

szoktunk tartani. llyen terilet példaul a telepi-
lésfejlesztés vagy a koltségvetések elkészitése.
A stratégia tehat nem csak a személyzeti politi-
kat kell, hogy athassa.

1. abra Folyamat:

A nék és férfiak szem-

pontjainak beépitése

minden szakpolitikaba
és programba

Cél: Stratégia:
a nemek kozotti  gender mainstreaming
egyenléség kettés megkozelitéssel

Beavatkozas(ok):

A ndk egy bizonyos

csoportjat megcélzé
projekt vagy tevekenység

A tarsadalmi nemekkel foglalkoz6 szakirodalom
tobb fogalmat is hasznal, melyek kénnyen 6sz-
szetéveszthetdk, felcserélheték. Ezek a gender
mainstreaming fogalmaval rokonsagban allé, de
azzal nem azonos tartalmu fogalmak, melyeket
a dontéshozoknak és vezetéknek munkajuk
soran pontosan szlikséges ismernilk és alkal-
mazniuk. Ezek a kovetkez6k:

Eredmény:
nék és férfiak
kozotti egyenléség

Eredmény:
ideiglenesen meg-
teremtett esélyek
nék (vagy férfiak)
szamara



A fogalom azt takarja, hogy nék és férfiak
egyenld jogokat élveznek az élet minden tertile-
tén. Az az idealis allapot, ahol mind a nék, mind a
férfiak szabadon fejleszthetik személyes képes-
ségeiket, szabadon donthetnek. A tarsadalom a
nék és a férfiak kilonbdz6 viselkedését, torek-
véseit, igényeit egyforman értékeli és tamogatja.
A gender mainstreaming célja ennek érvényesi-
tése.

A n6k és férfiak kdzotti egyenléség az Eurdpai
K6zOsséget létrehozd szerz&dés (EK-szerzddés)
2. cikke és 3. cikkének (2) bekezdése, valamint
az Eurdpai Birésag joggyakorlata szerint alapelv.
A Szerzddés fenti rendelkezései kimondjak, hogy
a nék és férfiak kozotti egyenléség elémozditasa
a KozOsség feladata és célja, és tevileges kote-
lezettséget ronak a K6zdsségre, hogy ezt minden
tevékenysége soran szem elétt tartsa.

Az egyenl6 banasmaod kévetelménye a diszkri-
minacié tilalmat, illetve a hatranyos megkulon-
boztetéstél mentes élethez vald jog garantalasat
jelenti. Az egyenlé banasmad elve azt koveteli
meg a jogalkotétol és a jogalkalmazotdl, hogy

az 6sszehasonlithatd helyzetben 1évé, relevans
tulajdonsagaik tekintetében hasonlé személyeket
azonos moédon kezelje, és az eltéré helyzeteket
pedig ne azonosképpen szabalyozza, értékelje.
Ezt a kdvetelményt tehat minden munkaltatéonak
meg kell tartania a munkahoz valé hozzajutas, a
jogviszony létesitése és megsziintetése, a képzé-
si és elémeneteli rendszer kialakitasa, a munka-
feltételek megallapitasa, valamint a bérezés és a
juttatasok terdletén.

A politikai, gazdasagi és szocialis részvétel ut-
jaban allé akadalyok hianyat jelenti. Az egyenld
esélyek politikdja nem egyenlé az egyenld banas-
méd biztositasaval, annal tébbet foglal magaban.
Az esélyegyenl8ség ugyanis mindazon jogi és
nem jogi eszkdzok dsszességét jelenti, amelyek
azt a végso célt szolgaljak, hogy a nék a férfiak-
kal egyenld eséllyel érvényesilhessenek az élet
legkulénbdzébb teriletein — oktatés, egészség-
ugy, munkaerépiac, szocialis biztonsag stb. —, és
leklzdhessék a hatranyaikat. Itt tehat legalabb
annyira fontos a szerepe a pozitiv megkdzelités-
nek, a kdzosségi programoknak, kdtelezé erbvel
nem rendelkezd un. puha jogszabalyoknak, mint

a kotelezd erejl, diszkrimingciot tilté irAnyelvek-
nek.®

Diszkriminalni annyit jelent, mint kilénbséget
tenni vagy eltéré banasmaodot alkalmazni akkor,
amikor nincs relevans kulonbseég két személy
vagy helyzet kdz6tt, vagy ugyanolyan médon
kezelni olyan szituaciokat, amelyekben a tények
eltéréek. Az Eurdpai Unidban két diszkrimina-
cidellenes iranyelv tiltja mind a kzvetlen, mind
a kozvetett diszkriminaciot.”

Kozvetlen diszkriminacio valésul meg, ha egy
személlyel szemben olyan alapon, amelynek
tekintetében tilos a diszkriminacio, kevésbé ked-
vez@en jarnak el, mint ahogyan egy masik
személlyel szemben hasonlé helyzetben eljar-
nak, eljartak vagy eljarnanak. Kézvetett diszk-
riminacio valésul meg, ha egy — latszélag sem-
leges — rendelkezés, feltétel vagy gyakorlat egy
védett csoporthoz tartozé személyek szamara
kifejezett hatrannyal jar mas személyekhez
képest; kivéve, ha az adott rendelkezés, felté-
tel vagy gyakorlat térvényes cél altal objektive
igazolhato, és a cél elérésére iranyuld eszkdzok
megfelel6k és sziikségesek.

Az iranyelvek kimondjak tovabba, hogy a zak-
latas is a diszkriminacio egyik formaja (pl. a
munkahelyi szexualis zaklatas). A zaklatas de-
finicidja szerint olyan, a védett tulajdonsaggal
Osszefliggd nemkivanatos magatartas, amely —
szandékosan vagy szandék nélkil — a személy
méltdsaganak megsértését, és megfélemlitd,
ellenséges, lealacsonyitd, megalazoé vagy banté
kornyezet kialakitasat célozza, illetve ilyen kor-
nyezetet alakit ki.

A nékkel szembeni megkulonbdztetés minden
formajanak felszamolasarol 1979-ben New
Yorkban elfogadott (CEDAW) Egyezményrdl
sz0l6 1982. évi 10. térvényerejl rendelet 1.
cikke szerint pedig ,a nékkel szemben alkal-
mazott megkllonbdztetés a nemi hovatartozas
miatti minden olyan megkilonboztetést, kizarast
vagy korlatozast jelent, amelynek az a hatasa
vagy célja, hogy csorbitsa vagy megsemmisitse
a politikai, gazdasagi, tarsadalmi, kulturalis,
polgari vagy barmely mas terileten fennallo
emberi jogoknak és alapvetd szabadsagjogok-
nak elismerését és megvalositasat a férfiak és
a nbk kozotti egyenléség alapjan, ndk altal valo
gyakorlasat, fuggetlenil csaladi allapotuktdl.”



A Tanacs 84/635. sz. ajanlasa kifejezetten a
néket tdmogatod pozitiv intézkedésekrél szol:
»---AZ egyenlé banasmaddra vonatkozé jogi ren-
delkezések... nem alkalmasak az 6sszes létez6
egyenl6tlenség megszilintetésére, ha a korma-
nyok, a szocialis partnerek és az egyéb érintett
szervezetek nem tesznek ezzel parhuzamosan
intézkedéseket a n6ket a tarsadalmi elditéle-
tekbdl, felfogasbodl és magatartasbol eredé, a
munkavallalassal kapcsolatosan ért hatranyok
ellensulyozasara.”

Az Eurdpai Birdsag véleménye szerint a po-
zitiv intézkedések csak kiils6 megjelenésuik-
ben diszkriminalnak, a valésagban a fennallo
diszkriminacio, a tarsadalmi életben létezd
esélyegyenlétlenség ellen hatnak. igy olyan 1é-
péseket tesznek lehetévé, amelyek kiilonleges
el6ényt biztositanak a néknek annak érdekében,
hogy javitsak munkaeré-piaci versenyképes-
ségliket, és a férfiakkal egyenld eséllyel épit-
hessék karrierjiiket. A tényleges pozitiv diszk-
riminaciét az ugynevezett kvétak alkalmazasa
jelenti. Kemény kvéta az, amelynél a betdltend6
allasok bizonyos része valamelyik nem szamara
van fenntartva, attél fiiggetlenil, hogy milyen a
jelolt képzettsége/szakmai tapasztalata a masik
nembeli jelentkez6h6z képest. A kvétak tekin-
tetében megallapitast nyert, hogy amennyiben
alkalmazasuk nem jelent automatikus elényben
részesitést — tehat sziikség esetére ,kiskaput”
hagy az egyéni eseteknek, az eseti dontés igaz-
sagossagat garantalva —, a kvotaszabalyozas
nem tekinthet6 az eurdpai jogba Utk6zdnek.

Tobb érv is felsorolhatd a nemek kdzétti egyenld-
ség érvényesitése mellett:
az embereket, az emberek eltérd sziikségleteit
és tapasztalatait helyezi a szakpolitikak kiala-
kitasanak és a szolgaltatasok biztositasanak
kdzéppontjaba;
jobb kormanyzast eredményez, mert tajékozot-
tabba teszi a szakpolitikak kialakitoéit, és atlatha-
tébba és nyitottabba a politikai folyamatokat, va-

lamint a hatékony konzultaciés mechanizmusok
segitségével 0sztdnzi a politikai folyamatokban
val6 szélesebb korl részvételt, s ezaltal hozza-
jarul a demokratikus deficit helyrebillentéséhez;
mint folyamat a tarsadalomnak a diszkriminaciot
és a hatranyokat fenntarté és allandosité struk-
turait célozza meg;

lathatova teszi az egyenléségi kérdéseket, s ez-
zel demonstralja, hogy az egyenléség mindent
atitatd, mindenkire hato kérdés, s nem pusztan
.pénzkidobas” vagy ,luxus”;

a nemek kozotti egyenléség érvényesitése
soran el kell fogadni, hogy a tarsadalomban az
egyensulyhiany és az egyenlétlenségek meg-
szlintetése a nék és a férfiak kozos feladata;

ha mind a férfiak, mind a nék részt vesznek az
egyenl@ség érvényesitéséért tett eréfeszitések-
ben, akkor jobban ki tudjuk hasznalni az emberi
eréforrasokat;

ha a nemek kdzotti egyenléség érvényesitése
szempontjabdl kozelitjlik meg a dolgokat, akkor
elkerulhetjlk, hogy Ujabb és Ujabb olyan szak-
politikakat és programokat gyartsunk, amelyek
Ujratermelik a hatranyos megkulonbozetést, és
sulyosbitjak a meglévd egyenlétlenségeket.

A nemek kdzotti egyenléség érvényesitésével
sokat nyerhetlnk: igy a szakpolitikak kialakitasat
a tarsadalmi igazsagossag szempontjabdl kbze-
litjk meg, melynek soran az esélyegyenléségi
alapelvek, stratégiak és gyakorlatok beépulnek

a kormany és egyéb kdztestiletek mindennapi
munkajaba. Az egyenléségérvényesités célja a
kormany és a kdztestuletek szervezeti kulturainak
atalakitasa, a kdzpolitika és maga a korményzat
mindéségének javitasa; a kilonféle hivatalok,
minisztériumok esélyegyenléségi osztalyainak
munkajara épdl, illetve azt kiegésziti. Egyértel-
mien 6sszekapcsolja a nemek kdzétti egyen-
16ség érvényesitését a részvétel és konzultacio
tagabb kérdéseivel. E megkdzelitésben a nemek
egyensulya a politikai, tarsadalmi és gazdasagi
déntéshozatalban az egyenldség érvényesitésé-
nek kulcsfontossagu pillére, egyszersmind fontos
célja.



Az Eurdpai Unié szamos tagallamaban a nemek
kozotti egyenléség érvényesitésére tett eddigi
kisérletek kézzelfoghaté eredményeket produ-
kaltak: uj és innovativ gondolkodas- és munka-
modok, Uj vagy megerésodott egylttmikodési
megoldasok alakultak ki, szakma- vagy tarca-
kdzi munkacsoportok jottek létre, Uj eszk6zok
teremtédtek. Az egyenl&ség érvényesitésére
tett er6feszitések lendlletet adtak a kulonféle
kormanyzati szintek, az allami, a magan és az
onkéntes szektor kdzotti partneri egyittmiko-
désnek.

Nagy hangsulyt kapott, hogy a tapasztalatokbdl
le kell vonni a tanulsagokat, és ezeket meg kell
osztani egymassal. A politikai vezetk ugy talal-
tak, hogy a megszerzett tapasztalatok novelik a
kormanyzat problémamegoldé kapacitasat, és
hozzasegitik ahhoz, hogy a szakpolitikait szilard
bizonyitékra alapozza. Volt olyan eset, hogy
mikor sikerilt bemutatni, hogy az adott szakpo-
litikai javaslat karos, mert bar szandékolatlanul,
de fenntartja a hatranyos megkiilonboztetést,
azt a megvalositas el6tt modositottak. Példaul
Svédorszagban a kdzlekedéspolitika elemzése
ramutatott, hogy noha a nék hasznaljak legin-
kabb a tdmegkodzlekedést, a szolgaltatas a férfi-
ak utazasi mintajat kdvette, tehat a tdmegkozle-
kedés azoknak az igényeit elégitette ki, akik nem
is hasznaltak. Ez a hozzaallas az allampolgarok,
kozottik a nék szamara atlathatébb kormany-

zast, a szakpolitikak folyamataba valé nagyobb
beleszolast és erételjesebb részvételt eredmé-
nyezett.

A nemek kdzotti egyenléség mint koncepcid és
stratégia globalis szinten az 1995-6s pekingi
N6k Negyedik Vilagkonferenciaja végén elfoga-
dott Cselekvési Tervben jelenik meg, melyben
az ENSZ kifejezetten helyeselte és tamogatta
a nemek kdzotti egyenléség érvényesitésének
koncepciojat. A Cselekvési Terv (Platform for
Action) a nemek kozotti egyenléségérvényesi-
tés politikajanak elémozditasat sirgeti:
»A kormanyok és egyéb szerepl6k tamogassak
az aktiv és lathatd egyenl&ségérvényesitési
politikat, a nemek kdzotti egyenléség szempont-
jat minden szakpolitikaban és programban oly
modon, hogy a dontéseknek a ndkre, illetve a
férfiakra gyakorolt hatasat mar a dontés megho-
zatala el6tt elemezzék.”
A Cselekvési Terv elsésorban a nemek szerinti
statisztikak készitését és terjesztését surgeti,
valamint hogy ezek alapjan tervezzék, értékel-
jék és hasznaljak a tarsadalmi nemi szempon-
tok alapjan torténd hataselemzéseket, amelyek-
re minden mikro- és makrogazdasagi politika és
tarsadalompolitika kidolgozasanak, figyelemmel
kisérésének és értékelésének
épllnie kell. A Cselekvési Terv
nyoman sok orszagban fogad-
tak el nemzeti tervet a nemek
kozotti egyenléség érvénye-
sitésére, bar arra nézve nem
szulettek iranyelvek, hogy az
efféle politikat hogyan kell
kidolgozni és végrehajtani.®

Az 1990-es években Europa-
ban mindinkabb kézponti té-
mava valt az esélyegyenl&ségi
koncepcio annak kdszénhe-
téen, hogy az Eurépai Bizott-
sag bevette a nemek kozotti
egyenléség érvényesitésének
elveit a szakpolitikaiba és
programfinanszirozasaba.

A Harmadik (1991-95) és
Negyedik (1996-2000) Esély-
egyenléségi Kozosségi Ak-



cioprogram célja az volt, hogy a nemek kozotti
egyenl6ség célkitliizését beépitse az 6sszes
szakpolitikaba — avagy ezek ,f6sodraba” illesz-
sze — az eurdpai egységes piac kontextusaban.
A tagallamok jelenleg kotelesek beilleszteni a
nemek koézotti egyenléség érvényesitésének
kévetelményét a Strukturalis Alapokbdl finanszi-
rozott szakpolitikaikba és programjaikba.'

Az Amszterdami Szerz6dés (alairva 1997-ben,
hatalyba lépett 1999-ben) nyoman a nemek
kozotti egyenléség érvényesitésének elveit
kiterjesztették a hatranyos megkuilénboztetés
egyéb dimenzidira. Az Amszterdami Szer-
zB8dés legfébb célkitlizése a nék és férfiak,
illetve a kulonféle tarsadalmi csoportok kozotti
egyenl6ség elérése. A Szerzddés kotelezi az
EU-tagallamokat, hogy tegyenek lIépéseket a
nemi, faji, etnikai, vallasi alapon, illetve életkor,
fogyatékossag vagy szexualis iranyultsag miatti
hatranyos megkilonboztetés ellen.

Tovabba a szakérték ramutattak a nemek ko-
z06tti egyenléség érvényesitése és a — jelenleg
az EU- tagallamok figyelmének kdzpontjaban
allé — részveételi és konzultacios jog kozotti egy-
értelm{ kapcsolatra. A nemek kdzétti egyensuly
a politikai, tarsadalmi és gazdasagi dontés-
hozatalban az egyenl6ség érvényesitésének
kulcsfontossagu pillére, és egyben fontos célja.
Az EU-tagallamok miniszterndi altal 1996 maju-
saban elfogadott Romai Karta példaul kijelenti:
»A nék egyenld részvétele szikséges a kulon-
féle gazdasagi, tarsadalmi és kulturalis struktu-
rakban a dontéshozatal minden szintjén ahhoz,
hogy a nék és férfiak szlikségleteit minden
szakpolitika, program és tevékenység figyelem-
be vegye.”

Az Eurdpai Tanacs szakértdi jelentése szerint
az elv érvényesitésének legnagyobb akadalya
lehet az, ha egy tarsadalomban nincsenek

hagyomanyai a nemek kozétti egyenléségi po-
litikanak, vagy nincsenek megfelel6 alapisme-

retek a nék és férfiak egymashoz viszonyitott
tarsadalmi helyzetérdl. Tovabbi akadaly az
érvényesités soran, ha a meglévé szaktudast
(pl. a tarsadalmi nemek szakértéit, az esély-
egyenléségi szakembereket) nem, vagy csak
elvétve alkalmazzak a déntéshozdk. A szaktu-
das ugyanis elengedhetetlen feltétele a nemek
kodzotti egyenléség érvényesitésének. Ezen tul
a kovetkez6 legfontosabb alapfeltételeket kell
minden tagallamnak — igy Magyarorszagnak

is — biztositania a nemek kdzoétti egyenléség
érvényesitéséhez:"

— altalanos politikai akarat;

— esélyegyenl8ségi és antidiszkriminacios tor-
vények megléte;

— diszkriminacié elleni védelem érdekében lét-
rehozott allami ,gépezet”, ill. intézmények (pl.
minisztérium, esélyegyenléségi ombudsman,
bizottsagok, tanacsok, hatésagok);

— megfelel§ eszkdzok, eréforrasok (anyagi és
emberi) a szakpolitikak befolyasolasara, anyagi
tamogatas biztositasa;

— a n6k és/vagy férfiak eltérd igényeire reagalo,
specifikus szakpolitikak, intézkedések, progra-
mok;

— esélyegyenl6ségi kérdésekért felelés oszta-
lyok minden egyes minisztériumban;

— kutatas és oktatas/tovabbképzés a nemek
egyenl&ségévell/esélyegyenléségével kapcsola-
tos témakban;

— atfogd ismeretek a nemek tarsadalmi egyen-
I6ségérdl; ismeretterjesztés és figyelemfelkeltd
tevékenység a nemek tarsadalmi egyenl6ségé-
rél/esélyegyenléségérdl;

— a kozigazgatasban dolgozok, ligyészek, birak
gender-érzékenységének (nemek iranti érzé-
kenységének) névelése képzés, oktatas utjan;
— kbzponti statisztikai adatok nemek szerinti
bontasban;

— n6k magasabb részvételi aranyanak biztosita-
sa a politikaban és a kdzéletben, illetve a donté-
si folyamatokban.

Az Eurdpai Uniéban tdbbszor is leszbgezték
mar, hogy a nemek koz6tti egyenléség kérdését
nagyszamu tarsadalmi szerepl6 bevonasaval,
strukturalisan sziikséges kezelni. Az Amszter-
dami Szerzédés 2. és 3. cikke tovabbra is a
Kozb6sség egyik f6 feladatanak tartja a n6ék és



férfiak k0zotti egyenl6ség megvalositasat, és
tovabbra is elbiranyozza, hogy a K6zosség altal
végzett minden tevékenység teriletén hang-
sulyt kell fektetni a nemek koz6tti egyenléség
elémozditasara mint horizontalis célkitlizésre."
Ezért azt mondhatjuk, hogy a nemek kozotti
egyenl&ség minden terlleten térténé alkalma-
zasa a tagallamok, ezen bellil Magyarorszag
szamara is jogi kotelezettség.

Az Eurépai Bizottsag 2004-es jelentése, amely
a nok és a ferfiak kozotti egyenléséggel foglal-
kozik, tovabbra is hangsulyozza, hogy ,a nemek
kodzotti egyenléséget eld kell mozditani minden
politikai tertleten, ideértve a foglalkoztatas- és
szocialpolitikat, az oktataspolitikat, a kutatast, a
kilkapcsolatokat, a fejlesztési egylttmiikodést, a
koltségvetési és pénzligyi politikakat”.'®

Tovabba, a nemek kdz6tti egyenléség politikai
dimenzidja szempontjabdl a tagallamok korma-
nyainak politikai nyilatkozatokat kell kiadniuk,
amelyben hangot adnak elkotelezettségliknek
a nemek kozotti egyenléség dimenzidjanak
minden politikaba és programba térténd integra-
cioja mellett, és amelyben alahuzzak a nemek
kozotti egyenléség megvaldsitasanak céljat. Az
elkotelezettség kinyilvanitasa mellett egyértel-
mu kritériumokat kell megfogalmazni a nemek
kozotti egyenléség megvaldsitasara, amelyek-
kel a kormany a tarsadalmi szerepl6k szamara
nyujt segitséget a célok megvaldsitasaban.

Az Eurdpai Bizottsag a nemek kozotti egyenls-
ség horizontalis megjelenitésének elémozditasa
érdekében kiadott egy gyakorlati dtmutatot,'
melynek célja, hogy tanacsokkal lassa el a
jovébeli tagallamokat azzal kapcsolatban,

hogy hogyan jelenitsék meg a nemek kozétti
egyenléséget a Tarsadalmi Befogadas K6zoés
Memorandumaban's. Az utmutat6 gyakorlati
javaslatokat ad a memorandum minden egyes
|Iépésével kapcsolatban. Ez a memorandum
fekteti le a kétévenként elkészitendd nemzeti
programok alapjait, amelyek cime: ,A tarsadal-
mi befogadas nemzeti cselekvési terve”.

Az Eurdpai Unié a nemek kozotti egyenléség
terlletén nagyon fontos jogszabalyokat alko-
tott. Az els6dleges jogszabalyokat illetéen, az
egyenld dijazas elve az 1957-es Rémai Szer-
z6désben keriilt el6szér megfogalmazasra.
Negyven évvel késébb az 1997-es Amszter-

dami Szerzédés jelentésen javitott az elsédle-
ges jogon oly médon, hogy jogszabalyi alapot
teremtett az esélyegyenldség, valamint a nékkel
és férfiakkal szembeni egyenlé banasmaod
teriiletén.'® Ezen tilmenéen, az Alapjogok
Eurépai Uniés Kartaja' alapelvként emliti a
ndk és ferfiak kdzotti egyenléséget. A Romai
Szerz&désben a 119. cikkely utols6 mondata
mar a pozitiv programok politikajahoz ad felha-
talmazast és batoritast:

»A munka vilagat érinté teljes nemek kozotti
egyenl&ség érdekében nem Utkdzik az egyenld
banasmadd elvébe az, ha a tagallamok olyan
intézkedéseket tartanak fent, illetve hoznak,
amelyek kilonleges elényoket biztositanak az
alulreprezentalt nemhez tartozoknak, hogy azok
gyakorolhassak szakmajukat, valamint meg-
elézzék, vagy kiegyenlitsék karrierrel kapcsola-
tos hatranyaikat.”

A masodlagos jogszabalyok szempontjabdl
az Eurodpai Unio 1975 6ta 6sszesen 13 iranyel-
vet léptetett hatalyba, igy kialakult a jogszabaly-
oknak azon csoportja, amely alapjan fel lehet
Iépni a nemi alapu hatranyos megkulonboztetés
eseteiben. Az egyenld dijazasrél szolé 1975-0s
és a foglalkoztatas terlletén megvalosulo
egyenld banasmaodrol szolé 1976-os iranyelvek
voltak azok a fontos jogi eszkdzok, amelyek

a nok és a férfiak egyenlé esélyeit védték a
szakmai élet terlletén, mivel ezek az iranyelvek
kapcsolédnak az egyenl6 értékl munkaért jaré
egyenld dijazas elvéhez, a foglalkoztatashoz,
szakképzéshez, munkahelyi eldmenetelhez és
a megfelel6 munkafeltételekhez val6 egyenld
hozzaférés elvéhez. Tovabbi iranyelvek sziilet-
tek a néket és férfiakat megilleté egyenlé ba-
nasmaodrol a foglalkoztatasi, szocialis biztonsagi
rendszerekkel kapcsolatban, az anyasagi és
szUl6i szabadsag terlletén, illetve a részmunka-
idGs foglalkoztatas teriiletén.”®

Az elsédleges és masodlagos jogszabalyi
keretek mellett fontos puha jogszabalyi esz-
kdzok is napvilagot lattak. A nemek kozotti
esélyegyenléség kozosségi keretstratégia-
ja, 2001-2005" cim({ dokumentum stratégiai
jelent6ségli, mivel a Bizottsag cselekvési kere-
teit mutatja be, amelyek célja, hogy a ,nék és
férfiak kozotti egyenlStlenségeket megsziintes-
se, azaz elémozditsa a n6k és férfiak kdzotti
egyenléséget”. Ezt szamos lényeges cél kiti-



zésével kivanja megvaldsitani: a nemek kozotti
egyenl6ség elémozditasa a gazdasagi életben,
egyenl6 részvétel és képviselet, a szocialis
jogokhoz valo egyenl6 hozzaférés és a szocialis
jogok teljes korii érvényesitése, nemek kozotti
egyenl6ség a polgari élet minden teriletén, a
nemi szerepek és sztereotipiak megvaltoztata-
sa, tovabba a nemek kdzétti egyenléséget meg-
valésité dontéshozatali mechanizmusok.

Az Eurépai Foglalkoztatasi Stratégia (The
European Employment Strategy 2005-2008)%°,
a Lisszaboni Stratégia kulcsfontossagu
komponense, az Eurdpai Unio politikainak leg-
fontosabb céljait tartalmazza, példaul: teljes
foglalkoztatottsag, j6 min6ségli munkahelyek,
termelékenység, foglalkoztatas és szocialis
kohézié. A jol mikédé munkaerdpiacnak a ndi
és férfi munkavallalok szamara egyarant nyitott-
nak kell lennie, csdkkenteni kell a tartés mun-
kanélkiliséget, amely a n6k kérében sulyosabb
problémat jelent, mint a férfiak kdrében, és a
nék és ferfiak dijazasaban mutatkozo kilénb-
ség csOkkentésével enyhiteni kell a nék anyagi
fliggBségét.

A nemek kozotti egyenléség érvényesitésének
magyarorszagi megvalositasaban elbrelépést
hozhat a Bizottsag k6zleménye a Tanacs-
nak, az Eurépai Parlamentnek, az Eurépai
Gazdasagi és Szocialis Bizottsagnak és

a Régiok Bizottsaganak a nék és férfiak
kozotti egyenléségre vonatkozo iitemterv
2006-2010 cim({ dokumentum?'.

Az Utemterv a 2006—2010 koz6tti id6szakra

a nemek egyenléségével kapcsolatos unios
intézkedések hat prioritasi tertletét vazolja fel,
melyek:

—a nok és a férfiak egyenlé mértékl gazdasagi
flggetlensége;

— a szakmai, magan- és csaladi élet 6ssze-
egyeztetése;

— a férfiak és nék egyenld aranyu képviseleté-
nek elésegitése a dontéshozatalban;

— a szexualis er6szak és szexudlis célu ember-
kereskedelem valamennyi formajanak felsza-
molasa,

— a nemekhez kétéd6 sztereotipiak leklizdése a
tarsadalomban; valamint

— a nemek kdzotti egyenléség elémozditasa az
EU-n kivdl.

Az Gitemterv minden terllet esetében meghata-
rozza az elsédleges célokat és intézkedéseket.
Az litemterv megvaldsitasa Magyarorszagon

a Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N6k és
Férfiak Tarsadalmi Egyenlésége Osztaly mun-
katervének (2007-ben) részét képezi. A meg-
valositas részeként munkacsoportokat hozott
létre. A munkacsoportokban civil szervezetek
képviseldi, szakért6k és minisztériumi koztiszt-
visel6k dolgoznak. A munkacsoportokban folyo
tevékenységekrdl a kovetkezd honlapokon lehet
tajékozodni:

— www.munka-maganelet.hu (,Munka és
maganélet’-munkacsoport);

— www.nokadonteshozatalban.hu (,Egyen-

16 aranyu férfi-ngi részvétel tamogatasa a
dontéshozatalban”-munkacsoport);

— www.nedoljbe.hu (Magyar—amerikai emberke-
reskedelem-ellenes munkacsoport);

— www.sztereotipia.hu (,Nemekhez két6d6
sztereotipiak lebontasa a tarsadalomban’-
munkacsoport);

— www.gendereuropankivul.hu (,A nemek ko-
z6tti egyenléség elémozditasa az EU-n kivil™-
munkacsoport);

— www.egyenlobert.hu (,Egyenlé munkaért
egyenl6 bért’-munkacsoport);
—www.stopcsbe.hu (,N&k elleni, illetve csala-
don beliili er6szak”-munkacsoport).

A magyar térvények kézil a gender main-
streaming szempontjabdl legfontosabb jog-
szabaly Az egyenl6é banasmodrol és az
esélyegyenldség elémozditasarol (2003.
CXXV. tv.) sz616 torvény, melyet gyakran
antidiszkrimin4cids vagy esélyegyenlSségi
térvénynek is hiv a kéznyelv. Ez a térvény meg-
hatarozza a kozfeladatokat ellaté szerveket,
kimondva, hogy ezeknek minden jogviszonyuk-
ban, eljarasukban és intézkedésik soran meg
kell tartaniuk az egyenlé banasmaod kovetel-
ményét (4. §). Ezek: a magyar allam, a helyi és
kisebbségi dnkormanyzatok, ezek szervei, a
hatésagi jogkdrt gyakorld szervezetek, a fegy-
veres erdk és a rendvédelmi szervek, a kozala-
pitvanyok, a kbztestuletek, a kbzszolgaltatast
végz6 szervezetek, a kbzoktatasi és a fels6ok-
tatasi intézmények, a szocialis, gyermekvédelmi
gondoskodast, valamint gyermekjoléti szolgal-
tatast nyujté személyek és intézmények, a mu-
zedlis intézmények, a kdnyvtarak, a kdzmivels-
dési intézmények, az 6nkéntes kdlcsdnds biz-



tositopénztarak, a magannyugdij-pénztarak, az
egészseégugyi ellatast nyujté szolgaltatok, a par-
tok, valamint az egyéb koltségvetési szervek. A
diszkriminacios alapok meghatarozasara a tor-
vény széles korl felsorolast tartalmaz, ideértve
egyebek mellett a nemen, a csaladi allapoton,
az anyasagon (terhességen) vagy apasagon,
valamint a foglalkoztatasi jogviszonynak vagy a
munkavégzésre iranyuld egyéb jogviszonynak
részmunkaidds jellegén, illetve idGtartamanak
hatarozott vagy hatarozatlan jellegén alapulo
megkllonboztetést.

A kormany a fenti torvény 64.§-aban foglalt
felhatalmazas alapjan elrendelte az Egyenlé
Banasmaod Hatésag létrehozasat, melyet a vo-
natkoz6 kormanyrendelet?? k6zponti hivatalnak
mindsit. A szocialis és munkaligyi miniszter ira-
nyitja, de 6nalléan gazdalkodo, az elbiranyzatok
felett teljes jogkodrrel rendelkezd koltségvetési
szerv. Az egyenlS banasmaod kdvetelményének
megsértése esetén a jogaiban sértett fél kérel-
mére, illetve a térvényben meghatarozott ese-
tekben hivatalbdl lefolytatja a hatosagi eljarast
annak megallapitdsa érdekében, hogy tértént-e
hatranyos megkulénboztetés.

Kérelem alapjan vizsgalatot folytat, hogy az
arra kotelezett munkaltatok elfogadtak-e esély-
egyenl8&ségi tervet. Ha az arra kotelezett mun-
kaltaté elmulasztotta az esélyegyenléségi terv
elfogadasat, a hatdsag felszodlitja a mulasztas

potlasara, és szankciodval sujt-
hatja.

Kozérdek( igényérvényesités
joga alapjan pert indithat a
jogaiban sértett személyek

és csoportok védelmében. A
hatésag tovabba véleményezi
az egyenlé banasmaodot érintd
jogszabalyokat, az allami ira-
nyitas egyéb jogi eszkozeit és
jelentéstervezeteit, javaslatot
tesz kormanyzati dontésekre,
jogi szabalyozasra. Rend-
szeresen tajékoztatja a koz-
véleményt és a kormanyt az
egyenlé banasmaod érvényesii-
Iésével kapcsolatos helyzetrél,
tajékoztatja az érintetteket az
igényérvenyesités lehet6sé-
geir6l. Kbzremikodik azoknak
a jelentéseknek az elkészité-
sében, melyeket az egyenld banasmaod hazai
érvényesulésével kapcsolatban nemzetkdzi
szervezetek részére kell megkdlldeni.?®

A Strukturalis Alapokra vonatkozé kdzosségi
szabalyozas alapjan a Nemzeti Fejlesztési Terv
I. (NFT) és az Uj Magyarorszag Fejlesztési
Terv (UMFT) hivatott arra, hogy tartalmazza
azokat a kdvetelményeket, amelyek a nék és
férfiak tarsadalmi egyenléségének érvényesité-
sét lehetévé teszik Magyarorszagon. Az UMFT
a gender mainstreaminget mint horizontalis poli-
tikat tartalmazza, és a nék és férfiak egyenlésé-
ge szempontjabdl a kdvetkez&ket mondja ki:
,Az UMFT és az operativ programok tekinteté-
ben a gender mainstreaming azt jelenti, hogy:

— kidolgozzuk, és alkalmazzuk azokat az indi-
katorokat (mutatokat), amelyek mentén nyomon
kdvethetd a nék és ferfiak egyenléségének ér-
vényesllése,

— biztositjuk az indikatorokhoz kapcsol6do adat-
gy(jtést,

— a konkrét projektek kidolgozasanal, elbiralasa-
nal és monitoringjanal kdvetkezetesen alkalmaz-
zuk a nemek kozotti egyenléség szempontjait,

— biztositjuk a n6k és férfiak egyenléségének
szakmai képviseletét a végrehajtas intézménye-
iben.

Az egyenl8ség horizontdlis érvényesitése mel-
lett sziikség van olyan célzott programokra is,
amelyek kozvetlenll a ndket vagy a férfiakat



érintd egyenlétlenség felszamolasara iranyul-
nak a tarsadalmi élet valamennyi teruletén,
beleértve a foglalkoztatas, a képzés, a gazda-
sagi élet teruletét, valamint a javakhoz és szol-
galtatasokhoz (pl. egészségiigyi, kdzlekedési,
gyermekekre iranyulé szolgaltatasokhoz) valo
hozzaférést is. Az ilyen tipusu célzott prog-
ramok — mint példaul a nék munkaeré-piaci
helyzetének javitasara iranyuld beavatkozasok
— els6sorban a Tarsadalmi Megujulas Operativ
Program (TAMOP) részét képezik.

Mind a horizontalis szempontok érvényesitése,
mind a célzott programok végrehajtasa soran
figyelembe kell venni a nék és férfiak kdzotti
egyenléségre vonatkozé itemterv (2006—2010)
cim( dokumentumban foglaltakat.”

Osszességében a nemek kozétti egyenléségi
politikara ma Magyarorszagon a szétaprozott-
sag jellemzd. A mar emlitett esélyegyenlségi
torvényen kivul a relevans szakmapolitikakban
lelhet6k fel bizonyos elemei, igy a tarsadalmi
kirekesztés elleni politikaban, a foglalkoztatas-
politikaban, a csaladpolitikaban, a csaladon
bellli er6szakkal kapcsolatos politikaban, a
prostitucio-, abortusz-, illetve borténpolitikaban.
A programok koziil kiemelheték a nemek kozotti
munkaerd-piaci kilonbségek leklizdését célzo
programok, a rugalmas foglalkoztatasi formakat
tamogato programok, az EQUAL Kb6zosségi
Kezdeményezés, a kormanyzati szervek altal
kiirt palyazatok, a jogszabalyok érvényesiilését
értékel6 programok.

A n6k helyzetében tobb tekintetben javulas
kovetkezett be az EU tagorszagaiban, de az
élet naprol napra bebizonyitja, hogy a nék és
a férfiak kozotti egyenlStlenségek még mindig
szamos terlleten kimutathatoak.

Az Eurobarométer intoleranciat és diszkrimi-
nacioét vizsgalé 2006-ban készllt felmérése
alapjan az eurdpai polgarok 6sszességével 0sz-
szehasonlitva (33%) 15 szazalékponttal tobben
gondoljak a magyarok kézil (48%), hogy nének
lenni hatranyt jelent a tarsadalomban. Csupan
6% gondolja, hogy férfinak lenni hatranyos.
Magyarorszag az egyetlen volt a vizsgalt orsza-
gok kozil, ahol a valaszadok relativ tobbsége
szerint a nemen alapulé megkilonboztetés
erésebb, mint fél évtizeddel ezel6tt. 45%-uk
hiszi azt, hogy ez manapsag elterjedtebb a
tarsadalomban, mint korabban (ez az adat 18
szazalékponttal tébb, mint az EU atlag).

Ezen kivil Magyarorszagon kissé tébben ta-
mogatjak néi parlamenti képvisel6k megvalasz-
tasat (71%), mint a nék alkalmazasat vezetd
poziciokban (67%) — az EU-atlag az el&bbi te-
kintetében 72%, utébbit illetéen 77%.

A fellelheté egyenlétlenségeket a gender
valamint a néket és/vagy férfiakat megcélzé
programok, projektek nagyban el6segithetik. Az
egyenl6 esélyek biztositasa a kovetkezd problé-
makoroket érintheti (a teljesség igénye nélkul):

Még mindig jellemzd a néket a haztartasba
szamiiz6 szerepfelfogas, amit az is mutat,
hogy a férfiak korében elterjedtebb —a 8
altalanost végzettek esetében tébbségi tamo-
gatottsagu — a hagyomanyos csaladi munka-
megosztast partold vélemény.

Euroépai id6mérleg-vizsgalatok szerint ma a
magyar nék toltik a legtébb id6t hazimunkaval
és gyermekellatassal.?® A nék esetében a
tarsadalmilag kotott tevékenységekre forditott
id6 magasabb, mint a férfiak esetében, és
csokkenésének Uteme is elmarad a férfiakra
jellemz6 értékek mogott, mig a szabadon vég-
zett tevékenységekre forditott id6 értelemsze-
rien kevesebb. 2002-ben orszagos viszony-
latban a n6k atlagosan kdzel 28 orat t6ltottek
hetente hazimunkaval, a férfiak 11 érat. A
telepuléshierarchia differenciald szerepe egy-
értelm(: a févarosban, illetve a megyeszékhe-
lyeken ez a szam 23 ¢6ra, a tébbi varosban 27
ora, mig a falvakban 34 ¢éra.?®

A ndk karrierépitésének er6sddésére utal,
hogy a gyermeksziilés ideje kitolodott, illetve



a szulések szama drasztikusan lecsokkent. A
nék munkaerd-piaci jelenlétének legfontosabb
meghatarozodja a nevelt gyermekek szama

(ez az Osszefliggés az EU tobbi tagallamahoz
viszonyitva Magyarorszagon a legerésebb).
Mig a 20—49 éves gyermektelen nék 80%-a
volt foglalkoztatott 2003-ban, az egygyermeke-
seknek 59, a harom- és tobbgyermekeseknek
13%-a végzett (legalis) fizetett munkat.?” Ez az
Osszefliggés — gyermekszam és munkaeré-pia-
ci jelenlét kdzott — a férfiaknal nem all fenn.

A gyermekgondozasi tamogatast igénybe ve-
vOknek az 1990-es évektdl kezdve rosszabbak
az esélyei a munkaerdpiacra valo visszaté-
résre. A jelenség hatterében komoly szerepet
jatszik a csalad és a munkahely 6sszeegyez-
tetését tamogato intézmények, szolgaltatasok
megfeleld fejlesztésének elmaradasa, a bolcsé-
dei féréhelyek drasztikus csokkenése, illetve az
azokat kivalté Uj tipusu szolgaltatasok hianya is.

A ndk iskolazottsagi mutatdi kedvezébbek, mint
a férfiaké — gy a kdzépiskolaban, a fels6foku
tanintézetben tanulok megoszlasa, mint az
iras-olvasas-szdvegértés mutatoi alapjan —,
ugyanakkor a szellemi életben vezet8 beosz-
tasokhoz, tudomanyos mindsitésekhez sokkal
kevésbé jutnak.

A nék alulreprezentaltak a politikdban. A
parlamenti képviseléknek csak 11%- a né
(2007-ben), a févarosi polgarmesterek kozott
pedig egyetlen nét sem talalunk.

A vidéki térségek esetében a n6k képviselete
er@sebb a dontéshozasban. Minél nagyobb

egy teleplilés, annal kisebb a valészinlisége,
hogy egy né legyen a polgarmester (mig az 500
fésnél kisebb falvak 19,8%-ban, addig az 50
000 fésnél nagyobbaknak csak 4,8%-aban né a
polgarmester).

A nék gazdasagban valé részvételét, karrier-
épitését meghatarozza, hogy meglehetésen
alacsony a foglalkoztatottsagi ratajuk: az utobbi
évek lassu kiegyenlitddése ellenére 2004-ben
is csak 80,3%-a volt a férfiakénak. A n6k mun-
kanélkiliségi rataja sokaig kedvezébb volt, mint
a férfiaké, am a regisztralt munkanélkilieken
belil a nék aranya a folyamatos ndvekedés
eredményeképpen jelenleg mar azonos a
férfiakéval. Ugyanakkor az értéke 1993 ¢6ta
gyakorlatilag a felére esett vissza. Emogott a
pozitiv eredmény mogoétt azonban még mindig
igen nagy a néi inaktivitas mértéke. Masrészrél
a vallalkozdk k6zott a nék aranya csak kb. 30%,
ugyanakkor a segit6é csaladtagok aranya a férfi-
ak kérében mértnek a 2,5-szerese.




A nék munkaeré-piaci jelenlétének jellemzdi
alapjan a kép ellentmondasos. Egyrészt kor-
szerlibbnek tekinthetd, amennyiben foglalkoz-
tatasuk a férfiakénal magasabb mértéki a szol-
galtatasok szinte minden agazataban (kivéve

a szallitast, raktarozast). Ugyanakkor magas
aranyuk féként az alacsonyabb presztizsl szak-
makban jellemzé.

A jogszabalyokban megfogalmazott ,egyenlé
munkaért egyenlé bér’-elv ellenére a nék at-
lagjévedelme elmarad a férfiakétol (a férfiak
brutté atlagjévedelmét véve alapul, a nék
13,7%-kal kerestek kevesebbet 2004-ben).?®
Egyéb forrasok — pl. az ,Egyenlé munkaért
egyenld bért! BérBarométer létrehozasa fej-
lesztési partnerség keretében”® elnevezési
EQUAL projekt 5000 f6s szirt adatbazisan
alapulo szamitasok szerint ez a kilonbség
16%, s jelentds szdras mutatkozik az egyes
agazatokban és beosztasokban.

A n6k bizonyos szolgaltatasokat a férfiaktdl
eltér6 médon vesznek igénybe. Példaul keve-
sebb mint feleannyi id6t forditanak személy-
gépkocsival valo kdzlekedésre, mint a férfiak.
Kozlekedéslikben a tomegkdzlekedési eszkd-
z6k hasznalata jelent6sebb szerepet kap.

A férfiak egészségi és mentalis allapota lénye-
gesen rosszabb, mint a néké. Ez a megbete-
gedések szamaban, a halalozasi aranyszam-
okban, a szuletéskor varhato élettartamban,
az alkoholizmus magas és tovabb névekvd
mértékében, valamint az 6ngyilkossagok ara-
nyaban is visszatlikroz6dik.

A szocialis tamogatasok igénybevételében
egyrészrol a gazdasagi szerepek, masrész-
rél a korgsszetétel hatarozza meg a nemek
részvételét. Gyermekvédelmi tamogatasban
valamivel tobb fil részesil, mint ahogyan

a rendszeres szocialis segélyezettek és a
munkanélkuliek jovedelempotlo ellatasaban
részesilék kdzott is tobb a férfi. A nék vannak
tobbségben azonban a lakasfenntartasi tamo-
gatas, az atmeneti segély kedvezményezettjei,
valamint a szocialis étkeztetésben, a hazi
segitségnyujtasban részeslilék és az id6sek
klubjaba jarok kozott.

A n6k nemi hovatartozasuk miatt valnak nemi
erészak, csaladon belili er6szak, munkahelyi
szexualis zaklatas, munkahelyi pszichoterror
(mobbing), prostitucio és egyéb blincselekmé-
nyek aldozataiva. A blincselekményt elkdvetdk
nemek szerinti megoszlasat tekintve Magyar-
orszagon a nék biin6zésben valé részvételi
aranya 2006-ban 14,6%.%° A blincselekmé-
nyek nagy részét férfiak kovetik el.
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A szakért6k megkulonbdztetik a nemek kozotti
egyenl&ség érvényesitésének alapelveit (pl. az
egyenl8éség integralasa, a részvételi és konzul-
tacios elvi politika értékeinek elémozditasa,
annak elérése, hogy a feladatnak tulajdonosa
legyen) és az érvényesités eszkbzeit (nemek
kdzotti esélyegyenléség megvaldsulasanak fi-
gyelemmel kisérése/monitoringja, hataselemzés
tarsadalmi nemi szempontok alapjan, statiszti-
kak, indikatorok, a tudatossag novelése stb.).

Azt is fontos megjegyeznilink, hogy a nemek
kézotti egyenléség érvényesitésében nemcsak
a folyamat fontos, hanem az eredmények is; a
nemek kdzotti egyenléség megteremtésére tett
er6feszitések a tarsadalmi igazsagossag feldl
kozelitik meg az egyenléség fogalmat, ami a
diszkriminacio megsziintetését és egy tisztes-
ségesebb tarsadalom létrejottét célozza.®'

Az Eurdpa Tanacs harom tag kategoriaba so-
rolja az eszk6zOket: elemzé/el6készité/meg-
alapozo, felvilagosité/érzékenyitd, valamint
konzultaciot és részvételt segité eszkdzok.
A valésagban a legtobb eszkdz tébbféle modon

hasznalhato, példaul a nemekre lebontott sta-
tisztikak hasznalhatoak felvilagositasra vagy a
konzultacioé alapjanak kidolgozasara — vagy akar
elemzési célokra is.

Az elemzé/el6készité/megalapozo eszkdzok
a probléma feltarasat, ,meglattatasat” szolgal-
jak. llyenek példaul: statisztikak nemek szerinti
bontasban, felImérések és elbrejelzések, kuta-
tas, utmutatdk, akcidtervek, esélyegyenléségi
tervek, feladatmeghatarozasok, tarsadalmi nemi
szempontok szerint készitett hataselemzések,
mutatok (indikatorok), monitoringeszkdzok,
koltségvetési elemzés a nemek szempontjabdl
('gender budgeting’)®.

A felvilagositas eszkézei a tudatossag névelé-
Sét, a tudas atadasat és a képzéseket szolgaljak.
llyenek a nemek egyenl&sége iranti érzékeny-
ségre oktaté tanfolyamok és tréningek, felkért
esélyegyenl@ségi/tarsadalmi nemekkel foglalko-
z06 szakérték alkalmazasa, kézikdnyvek, brosu-
rak, flizetek, oktatasi tananyagok hasznalata.

A konzultaciot és részvételt elémozdité esz-
kbzb6k a szakpolitikak kialakitasanak min6ségi
javitasat és a demokracia mélyitését célozzak.
llyenek példaul a munkacsoportok, tgyvivéi
csoportok vagy agytrosztok, névjegyzeékek,
adatbazisok és szervezeti felépitési abrak,
mindkét nem — és minden tarsadalmi csoport —
bevonasa a dontéshozatalba, konferenciak és
szeminariumok, meghallgatasok és konzultaci-
0s forumok.

A kovetkezd tablazat ezeket az eszkozoket
szemlélteti.



A nemek kozotti egyenloség érvényesitésének eszkozei®

Elemzé/el6készitd/
megalapozoé eszk6zok

Célok és célkitlizések

Ezeket az eszkdzoket és technikakat

az olyan informaciok elballitasahoz és
atadasahoz hasznaljuk, amelyek az
esélyegyenl6ségi kérdések megérté-
séhez és a politikai dontések tajékozott
meghozatalahoz szikségesek. Tovabba
kilonféle eszkdzok és technikak allnak
rendelkezésre a szakpolitikak végrehaj-
tasanak figyelemmel kiséréséhez is (mo-
nitoring, gender- indikatorok/-mutatok3*,
értékelések).

A f8bb eszkdzok

Statisztikak nemek szerinti bontasban
A nemek szerint bontott statisztikak rend-
szeres gy(jtése, kivalogatasa, felhasz-
nalasa és terjesztése, valamint a tovabbi
valtozok szerint tovabb bontott adatokkal
valé kereszthivatkozasok a szakpolitikak
hatékony kialakitasanak és a nemek
kozotti egyenléség kormanyzati szintl
érvényesitésének alapfeltételei.

Felmérések és elérejelzések

A nemek kozotti viszonyok jelenlegi
allapotanak feltérképezésére és a szak-
politikak jovébeli fejleményekre gyakorolt
hatasanak el6rejelzésére szolgalnak.

Felvilagosito
eszko6zok

Célok és célkitlizések

A felvilagositas eszkozei és technikai két
dologra alkalmazhatéak: a tudatositasra
és az ismeretek atadasara. A tudatositas
célja azoknak a meglév6é normaknak a
megkérddjelezése, amelyek allandosit-
jak az egyenlétlenséget, valamint annak
demonstralasa, hogy ezek hogyan befo-
lyasoljak és korlatozzak a dontéshozatalt.
A képzések soran pedig arra tanitjuk az
embereket, féként a politikai folyama-
tokban rendszerint résztvevéket, hogy
hogyan vegyék észre az egyenléséggel
kapcsolatos problémakat a kilonféle
terlleteken, és hogyan dolgozzanak ki
olyan politikakat, amelyek figyelembe ve-
szik a tarsadalmi nemek kozotti és egyéb
egyenl6ségi kérdéseket.

A f6bb eszkdzok

Erzékenyités és képzés

Miniszterek, parlamenti képvisel6k és
egyéb valasztott tisztségvisel6k, magas
beosztasu koztisztvisel6k szamara szer-
vezendd. A kurzusok az érzékenyitésre
koncentralnak, de ugyanakkor arra is
ravilagitanak, hogy az emberek hogyan
tudjadk a munkajukba integralva a gya-
korlatban érvényesiteni a nemek kozotti
egyenldséget. Az e szinten folyd munka
létfontossagu ahhoz, hogy a feladat meg-
talalja a ,gazdajat”. Szakképzés olyan
személyek szdmara, akiknek konkrét
eszkdzdket és technikakat kell alkalmaz-
niuk, mint pl. hatasvizsgéalatok a tarsa-
dalmi nemek szempontjabal, differencialt
hatésvizsgalatok.

Utankovetés

A képzést kovet6 segitségnyujtas formai
lehetnek: rendszeres feladatkiosztas,
megbeszélések, mentorok alkalmazasa.
A tudatossag és a tudasszint fenntar-
tasat a ,felfrissité” vagy ,megerésit6”
tanfolyamok segitik. A képzést allandd
folyamatnak kell tekinteni, nem egyszeri
esemeénynek.

A konzultaciot és részvételt
elésegit6é eszkozok

Célok és célkitlizések

Ahhoz, hogy a nemek kozotti egyenldség
érvényesitésében sokan — tdbbek kdzott
kils6 szerepl6k — vegyenek részt, a kon-
zultaciot és részvételt eléseqgité eszkd-
zbkre és technikakra van szikség. Ha a
kilonféle szakpolitikak altal érintett em-
berek kézvetlenul is beleszélhatnak a fo-
lyamatokban, az nem csak a szakpolitika
mindségét javitja, hanem a demokraciat
is mélyiti. Fontos, hogy a legkulénfélébb
élettapasztalattal rendelkez6 nék és féer-
fiak egyarant részt vegyenek a tarsada-
lomban meghozott minden dontésben.

A nemek kozotti egyenléség érvénye-
sitése az allampolgarok bizalmanak, a
kormanyba és a kdztestilletekbe vetett
hitének, a demokratikus megujulasnak az
egyik alappillére.

A fébb eszkdzok

Munkacsoportok, ligyvivéi csoportok,
operativ munkacsoportok, agytrosztok
A nemek kozotti egyenldség érvényesi-
téséhez az informacidk, tapasztalatok

és ismeretek megosztasara, valamint a
kilonféle szerepl6k kozti egylttmikodeés-
re és koordinaciora van szikség. Ezért

ki kell épiteni az tigyosztalyok — sziikség
szerint az egyenléség érvényesitésének
konkrét gépezete és a kiilsé partnerek, pl.
civil szervezetek, nem-kormanyzati szer-
vezetek — kozti egylttmikoddés csatornait.

Névjegyzékek, adatbazisok, szerveze-
ti felépitési abrak

A névjegyzékek, adatbazisok, szervezeti
felépitési abrak a szakpolitika kialakita-
saban részt veviket segitik, hogy tudjak:
kikkel, milyen csoportokkal vagy szerve-
zetekkel kell konzultalniuk.



Kutatas

A megfelel6 id6ben végzett, szakpoliti-
kailag relevans kutatas a nemek kozotti
egyenléség hatékony érvényesitésének
kulcseleme, mert az effajta kutatasok ha-
tarozzak meg az aktualis kérdéseket és
problémakat, és vazoljak fel a lehetséges
megoldasokat.

A kutatas a fent felsorolt eszk6zok barme-
lyikével torténhet. Tovabbi elénye, hogy
Ujabb perspektivakat és 6tleteket adhat.

Tervek, utmutatok, feladat-meghata-
rozasok

Léteznek fejlesztési tervek, esélyegyenld-
ségi tervek, akciotervek, melyek elsédle-
ges célja, hogy a szakpolitikai dontésho-
z6k és mas vezetbk szamara konkrét célo-
kat tlizzenek ki, beleértve a nék és férfiak
kozotti egyenléséget is. Az esélyegyenl6-
ségi kérdések megértéséhez, a tajékozott
politikai dontések meghozatalahoz és a
gyakorlati megvalésitashoz sziikségesek.
Az esélyegyenl&ségi Utmutaté egyes ope-
rativ programok vagy palyazati csomagok
része, mely az adott program/projekt meg-
valdsitasa soran elvart esélyegyenléségi
szempontokat tartalmazza.

Felkért szakértok
Altalaban a tarsadalmi nemi kérdések
szakeértdi azok, akik a hivatali egységek

szintjén felvilagosito képzéseket tartanak.

Ideiglenesen csatlakoznak valamilyen
hivatali egységhez, hogy intenziven
segitsék azokat, akik mar részt vettek
valamilyen tudatossagnoéveld képzésen
vagy kurzuson. Szerepuk nem az, hogy
atvegyék a hivatal munkajat. A szakérts-
ket segitheti valamilyen konkrét egyen-
I6séguigyi gépezet vagy a tudomanyos
vilag. Vannak példak a huzamosabb ideig
tarté egylttmikodésre, amelynek soran
a szakeért6 folyamatosan tamogatja a
hivatal munkajat.

Kézikonyvek, tankdonyvek

Ezek a gyakorlati informaciokat tartal-
maznak, és abban segitenek, hogy az
egyes emberek munkajuk soran figye-
lembe vegyék a tarsadalmi egyenléség
kilonféle vetlleteinek kérdéseit. Arra
adnak magyarazatot és utmutatast, hogy
miért, hol, mikor és hogyan kell beépiteni
a tarsadalmi nemek kozotti egyenléség
perspektivajat a szakpolitikakba, valamit
fontos informacids és hattéranyag-forras-
ként szolgalnak.

Mindkét nem részvétele a dontésho-
zatalban

A nemek kozotti egyenléség érvényesi-
téséhez az szlikséges, hogy mind a nék,
mind a férfiak teljes korlien részt vegye-
nek a tarsadalmi élet minden teriletén és
szintjén, igy a dontéshozatal szintjén is.
A n6k dontéshozatalban valo6 részvételét
példaul azzal lehet biztositani, ha pozitiv
akciokkal és egyéb specialis [épésekkel
segitjuk 6ket, illetve elérjik kinevezésu-
ket vagy a megfelel6 posztra valo elélé-
petésiket.

Ahhoz, hogy garantalni lehessen a két
nem egyenlé részvételét a dontéshoza-
talban, at kell értékelni a meglévd sze-
mélylgyi politikakat.

Sok kormany, féként a skandinav alla-
mokban, kvotakat tizott ki, hogy meg-
teremtse a nemek kdzotti egyensulyt a
dontéshozatalban és a tarsadalmi partne-
rekkel egyutt dolgozé kdztestlletekben.

Konzultaciés forumok

A konzultaciés férumok a néi csoportok,
civil szervezetek és a szakpolitikak kiala-
kitoi, illetve az egyéb érdekk6zdsségek-
hez tartoz¢ férfiak és nék kdzotti kommu-
nikacio érdemi csatornait biztositjak.



Hataselemzés a tarsadalmi nemek
szempontja szerint és differencialt
hataselemzési médszerek

A tarsadalmi nemek szempontjabdl torté-
né hataselemzés (angol roviditése: GIA)*
a kornyezetvédelmi szektorbdl kertilt at,
és tipikus példa arra, hogy egy szakpo-
litika meglévl eszkdzét atvitték a nemek
kozotti egyenldéség érvényesitésének
tertletére. A tarsadalmi nemek szempont-
jabol térténd hataselemzés lehetbve teszi
egy adott intézkedésjavaslat atvilagitasat
abbdl a célbdl, hogy megvizsgaljak és
értékeljék, hogy milyen hatasa lehet a
nékre és férfiakra, s hogy az esetleges
karos hatasoknak idejében elejét vegyek.
Az ilyenfajta hataselemzés alkalmazhato
a térvényhozas, a szakpolitika megterve-
zése, politikai programok, a koltségvetés,
konkrét akciok, torvényjavaslatok, kutatasi

beszamoldk és palyazatkiirasok esetében.

Az efféle hataselemzési modszerek al-
kalmazasahoz elengedhetetlen az alapos
gender-szakértelem.

Monitoring és értékelés

Ez a technika a szakpolitikak allandé fe-
lilvizsgalatat, nyomon kdvetését és érte-
kelését jelenti. Megvalosulhat rendszeres
megbeszélések vagy beszamoldk, kutata-
sok és specidlis tanulmanyok formajaban,
monitoring bizottsagok létrehozasaval.

Ha a rendszeres beszamolé mellett don-
tlink, el6bb meg kell hatarozni a relevans
eljarasokat, értékelési eszk6zoket és a
teljesitménymutatokat.

A beszamolas nem énmagaban cél, az
eredményeit ki kell elemezni, és figye-
lembe kell venni a szakpolitikak el6készi-
tésében és a tervezési folyamatokban.

Brosurak és fiizetek

A tarsadalmi nemek és egyéb csoportok
egyenl6ségének érvényesitését népsze-
risit6, a kdzigazgatasban és a nagy nyil-
vanossagban, széles kdrben terjesztend6
brosurak vagy flizetek kivalo informacios
és tudatossagnovel6 forrasok lehetnek.
Ezekben példat lehet hozni olyan intéz-
kedésekre, amelyek kart okoztak egyes
embereknek, illetve a tarsadalom egé-
szének, mert nem vették figyelembe a
nemek szempontjait vagy egyéb egyenl6-
ségi kérdéseket. A kdltség-haszon elem-
zések és az egyenlGségérvényesités
bevalt médszereinek terjesztése szintén
hasznos.

A Gyakran ismételt kérdések (GYIK)
részben tényadatokkal és vildgos magya-
razatokkal széllhatunk szembe a kdzkele-
th elbitéletekkel és téveszmékkel.

Iskolai felvilagosité tananyagok

A gyerekeknek és kamaszoknak tébbet
kellene tanulniuk a tarsadalomral, az
emberi jogokrél, a nemek kdzbtti viszo-
nyokrol. Az egyenléség kérdéseivel az
allampolgari ismeretek oktatasanak kere-
tében lehet foglalkozni.

Ehhez sziikség van az iskolai munka
soran hasznalhaté kiulonféle oktatasi
anyagokra, informaciés csomagokra.

Meghallgatasok/panelbeszélgetések/
nyilvanos megbeszélések és vizsgalo-
bizottsagok

A meghallgatasok arra biztositanak lehe-
téséget, hogy eljuttassunk bizonyos infor-
macidkat a megfelel6 szint képvisel6inek,
valamint hogy az emberek kézvetlentl
részt vehessenek az 6ket érintd szakpo-
litikak kidolgozasaban és a szakpolitikai
déntésekben.

Konferenciak és szeminariumok

A nyilvanos konferenciak, szeminariumok
és sajtotajekoztatok lehetéséget adnak
mind a nagy nyilvanossag, mind a szak-
politikdkban érdekeltek tajékoztatasara.



A gender mainstreaming bevezetése altalaban
radikalis valtozast eredményez egy szervezet
mikddésében. A nemek szempontjainak ér-
vényesitése mint folyamat id6ét vesz igénybe,

és allando kihivasok elé allitja a szervezetet,
atgondolasra kényszeriti annak értékrendszerét
és addig hasznalt (jol mikddének vélt) munka-
maodszereit.

Azok, akik a gender mainstreaming megvalé-
sitasaért felel6sek egy szervezetben, gyakran
kaphatnak olyan kétkedé megjegyzéseket mun-
katarsaiktdl, melyek vilagosan mutatjak, hogy
masok mennyire kis jelentéséget tulajdonitanak
a nok és férfiak egyenléségének, illetve annak
a mddszernek vagy intézkedésnek, melyet a
szervezet alkalmaz. Pl.: ,nincs nalunk sziikség
erre, itt mindenki egyenld”, vagy: ,ez csak egy
elméletben létezé dolog, inkabb koncentraljunk
a munkankra, van azzal is elég bajunk”, stb. A
vezetd beosztasban Iévék tehat szembetalalhat-
jak magukat az alkalmazottak passzivitasaval,
az intézkedésekkel szembeni ellenallassal. Ez
azonban csak addig marad igy, amig a mun-
katarsak nem rendelkeznek megfeleld infor-
maciodval és tudassal a gender mainstreaming
varhat6 pozitiv hatasairdl. Ezért fontos a képzés
mindazoknak, akik a szervezeten belll valami-
lyen szinten kapcsolatba kertiilnek a stratégia
kialakitasaval és annak gyakorlati, megvaldsita-
si szakaszaival.

Egy svéd kézikdnyv®® alapjan példaul a kdvetke-
z6 lépések javasolhatoak az érvényesités soran:
— alapvet6 gender-ismeretek megszerzése
(képzés);

— a szervezeten belllli hozzaallas és az elvara-
sok megismerése;

— felmérések, elemzések készitése a célok és
intézkedések meghatarozasahoz;

— a konkrét célok és intézkedések meghataro-
zasa (mit és hogyan akarunk megvaltoztatni az
elemzések eredményeinek ismeretében,; indika-
torok és akcidterv kidolgozasa);

— a végrehajtas megtervezése (szervezési,
modszertani, értékelési feladatok kiosztasa);

— az intézkedések életbe Iéptetése és alkal-
mazasa;

— az eredmények kiértékelése, hataselemzés.

Az egyenl6 banasmaodrol és az esélyegyenl6-
ség eldmozditasardl szolo 2003. CXXV. térvény
(a tovabbiakban: esélyegyenl&ségi térvény) a
hatranyos megkildnboztetés csdkkentése ér-
dekében elbirja, hogy az 6tven fénél tébb mun-
kavallalot foglalkoztato koltségvetési szervek és
tobbségi allami tulajdonban all6 jogi személyek
kotelesek a Munka Térvénykdnyveérél szolo
1992. évi XXII. térvény (a tovabbiakban: Mt.)
70/A. §-a szerinti esélyegyenl&ségi tervet elfo-
gadni (esélyegyenldségi torvény 36. §).

A torvényi el6iras szerint az esélyegyenldségi
terv tartalmazza a munkaltatoval munkavi-
szonyban allo, hatranyos helyzet(i munkaval-
lalék, igy kulondsen a nék, a negyven évnél
idésebb munkavallaldk, a romak, a fogyatékos
szemeélyek, valamint a két vagy tobb tiz éven
aluli gyermeket neveld munkavallaldk vagy tiz
éven aluli gyermeket neveld egyedilallé munka-
vallalok foglalkoztatasi helyzetének elemzését,
valamint a munkaltatdnak az esélyegyenléség
biztositasara vonatkozd, az adott évre megfo-
galmazott céljait és az azok eléréséhez sziiksé-
ges eszkozoket [Mt. 70/A. § (2) bekezdés].

Esélyegyenl&ségi tervet barmely munkaltatd ké-
szithet; az 6tven fénél tobb munkavallalét foglal-
koztaté koltségvetési szervek és tobbségi allami
tulajdonban allé jogi személyek viszont kotele-
sek késziteni. A terv a munkaltaté déntése alap-
jan a térvényben nem nevesitett munkavallaléi
csoportokra is kiterjedhet. Az esélyegyenl&ségi
terv — az Mt. szerint — meghatarozott idére szdl,
és évente megujitando.

A terv érintheti a munkavallaldk bérezését, jut-



tatasait, munkakorilményeit, a
felvétel elveit vagy a szakmai
elémenetel lehetéségét. A ter-
vek Iényege, hogy a foglalkoz-
taté a sajat munkavallaléinak
demogréafiai és szocialis hely-
zeteét, valamint a szervezet

Fizetési ratdk orszagos atlaga

L Tessék kérem... ,

tevékenységét és kérnyezetét
figyelembe véve 6nalldan
mérje fel az esélyegyenléségi
problémakat, és egyedi meg-
oldasokat keressen azokra.

Az esélyegyenl6ségi terv nem
mas, mint a munkaltaté oda-
figyelése a dolgozdira, akik
kozott lehetnek nék, negyven
évnél idésebbek, romak, fo-
gyatékosok, két vagy tobb tiz
éven aluli gyermeket neveldk,
illetve tiz éven aluli gyermeket
neveld egyedulallok.

Ezt tamasztja ald az Eurdpai Bizottsag 2003-as
tanulmanya, amely az esélyegyenl6ség megva-
|6sitasanak gyakorlati hasznarol szél. A vallala-
tok kérében végzett kutatas tapasztalatai szerint
az esélyegyenldségi tervet megvalosité munkal-
tatok az alabbi el6nydket emelték ki: a progra-
mok novelik a cég megbecsiilését (69% szerint),
segitséget nyujtanak a magasan képzett munka-
eré toborzasahoz és motivalasahoz (62%), n6-
velik a dolgozok motivaltsagat és hatékonysagat
(58%), elésegitik az innovaciot (57%), névelik a
fogyasztok elégedettségét (57%), segitik a mun-
kaeréhiany leklizdését (57%).%"

»A munkahelyi esélyegyenl8ség javitasat célzo
intézkedések alkalmasak arra, hogy egyes mun-
kavallaléi csoportok munkavégzését megkdny-
nyitsék, munkahelyi k6zérzetét javitsak, illetve

esetleg arra is, hogy bizonyos mértékben anyagi
elényt jelentsenek a munkavallaloknak anélkiil,
hogy annak kéltségvonzata lenne a munkaltato
szamara (pl. rendkivili csaladi eseményekkor
szabadsag biztositasa a rendes évi szabadsag-
keret terhére, rugalmas munkaidé biztositasa a
gyedrdl, gyesrél visszatéré néknek stb.).”38

A Fovarosi EsélyegyenlGségi és Mddszertani
Iroda®® utmutatét készitett, mely segédanyagot
tartalmaz a tervek elkészitéséhez, bevezetéséhez
és értékeléséhez. A modszertani iroda ajanlasa
szerint az esélyegyenlségi terv elkészitéséhez
célszerii esélyegyenl&ségi referenst kinevezni,
aki elfogadas el6tt mind a munkaltatéval, mind a
munkavallalok képviseletével egyezteti a tervet,
és végigkiséri annak megvalosulasat.

A torvényben foglaltak teljesilését — igy példaul
a tervek elkészitését is — az Egyenlé Banasmod
Hatosag fellgyeli, illetve szankcionalja. A hato-
sag jogsértés esetén sulyos birsagot szabhat
ki.4

Kézikdnyviink mellékleteként egy esélyegyenl6-
ségiterv-mintat is kdzlink, melynek felépitése
és tartalma segitséget nyujthat hasonlo tervek
megirasakor.

Fizetési ratak orszdgos dtlaga
nemek szerinti bontdshan



Magyarorszag esetében — a legtébb EU-tagal-
lamhoz viszonyitva — a gender mainstreaming
esetében még nem beszélhetiink atiiltetett stra-
tégiardl. Az orszag eddig nem vett at semmilyen,
e témaban meghonositani hivatott stratégiai
szakpolitikai dokumentumot, raadasul mostanaig
csak gyenge és szétforgacsolt nemek kozotti
esélyegyenl8ségi politikat sikerilt kialakitania.
Ennek elemei elsésorban a nemrégiben elétérbe
ker(lt altalanos esélyegyenlségi, valamint a
kllénb6zd szakterlleteket érintd politikak és a
nemzeti fejlesztési tervek operativ programjainak
terliletén érhetdk tetten. A dontéshozok eseté-
ben pedig csak elvétve fedezhetbek fel a gender
mainstreaminggel kapcsolatos ismeretek jelei.*!

Pedig a kézszféraban alapvetd lenne a gender
mainstreaming ismerete és alkalmazasa, hiszen
ha masért nem is, de a térvényi szabalyozas
miatt az esélyegyenl&ségi tervek 6sszeallitasa-
kor ki kell térni a nékre is, mint hatranyos hely-
zetl célcsoportra. Az allami szektorhoz tartozo
agazatokban ugyanis az esélyegyenldségi tor-
vény szerint 2004. december 31-e 6ta az 6tven
fénél tébb munkavallalét foglalkoztatd koltség-
vetési szervek és a tobbségi allami tulajdonban
Iév6 munkaltatdi szervezetek esélyegyenléségi
tervet kotelesek késziteni, melyrél kézikdnyviink
el6z6 fejezete mar kozolt leirast.

A kézszféraban dolgozok kdzel 66%-at nék alkotjak.
A legszembetiin6bb az egészséguigy, ahol
majdnem négyszer annyi né dolgozik, mint férfi.
Az aranyok hasonléak a pénziigyi és oktatasi
agazatokban is. Ezekben kétszer annyi né dol-

gozik, mint férfi. Tipikusan né&i vezetdi foglalko-
zas az egészséglgyi és szocialis szolgaltatasi,
oktatasi és kulturalis tevékenységet folytatd
részegységek iranyitasa. A kdzigazgatasban
szinte ugyanakkora a ndi és férfi dolgozok ara-
nya. lrodai és Ugyviteli foglalkozasokban hat-
szor annyi né dolgozik, mint férfi. 42

A kdzszféraban dolgozék szama nemek szerinti
bontasban agazatonként:

Agazatok Férfiak N6k

Kdézigazgatas, hon-

védelem, kotelez6 146 884 150 974
tarsadalombiztorsitas

Oktatas 54 391 180 590
Egeszségugy, 44097 156 106
szocialis ellatas

Egyeb kozosséglh, 54755 39507
személyi szolgaltatas

Osszesen 277134 527 177

Forras: Teljes munkaid8s alkalmazottak 6sszetétele
nemzetgazdasagi aganként. KSH, 2006.

Ami a bérek alakulasat illeti, 2007 elsé fel-
évében a kozszféraban 9,3%-kal csOkkent a
realkereset, mig a versenyszféraban példaul
csak 4,8%-kal (egy évvel korabban a verseny-
szféraban a keresetek realértéke 5,8%-kal, a
koltségvetés teriletén 4,8%-kal nétt).** A kdz-
szféraban az egyéni kereseti kilonbségek hat-
terében fontos tényezd, hogy koztisztvisel6rél
vagy koézalkalmazottrol van-e szo.

A koztisztvisel6k keresete ugyanis a KSH adatai
szerint atlagosan 43%-kal magasabb, mint a kbz-
alkalmazottaké; a helyi kdltségvetési szerveknél
pedig 48% a koztisztvisel6k bérelénye. A koz-
szférahoz tartoz6 nemzetgazdasagi agakban, igy
a kozigazgatasban és a tarsadalombiztositasban,
a koztisztvisel6k atlagosan kétszeresét keresik a
kdzalkalmazottak atlagkeresetének.** A statiszti-
kai adatok szerint annyi javulas azonban tértént,
hogy a kézalkalmazotti statusban dolgozé nék
23%-o0s kereseti hatranya (a kbzalkalmazottként
dolgoz¢ férfiakhoz képest) 5 év alatt 15%-osra
csokkent (2001-t6l 2006-ig).

A kbzszféraban a férfiak és nék keresete kozotti
legnagyobb kiilénbséggel az irodai és igyviteli
dolgozok esetében talalkozunk, a bérrés itt 56%.
Ebben a foglalkozasi csoportban kétszer annyi
nd dolgozik, mint férfi. Ugyanakkor az itt dolgozé
nék keresete joval alacsonyabb, mint az orsza-



gos atlagos néi kereset. Miutan nagy szamban
talalhatok nék ebben a foglalkozasi csoportban,
bérszinvonaluk érezhetéen hozzajarul az orsza-
gos ndi atlagbér alacsony mivoltahoz.

A térvényhozok és a vezetbk csoportjaban
masfélszer annyi férfi dolgozik, mint né. A fér-
fiak ebben a foglalkozasi csoportban tébbet
keresnek, mint az orszagos férfi kereset. A kolt-
ségvetési intézményt vezeték kdzel 70%-a né,
kereseti hatranyuk 23%-ra tehet6 a férfi veze-
tékhoz képest.*

A versenyszférahoz képest a kbzszféraban dol-
goz6 nbk altaldban nyugodtabb szivvel mennek
gyesre vagy gyedre, azzal a tudattal, hogy po-
ziciojuk megvarja 6ket — noha a kdzszféraban
is akadnak olyan toérvénysértd esetek, amikor
példaul a gyeden Iévé nét tavollétében fosztjak
meg vezetdi megbizatasatol.+e

A fenti adatokat latszik tovabb erésiteni a F&-
varosi Esélyegyenl6ségi és Mddszertani Iroda
felmérése is,*” melybdl kideriil, hogy az esély-
egyenl6ségi terv elkészitésére kotelezett (és az-
zal valéban rendelkez6) szervezetek 90%-anak
esetében az alkalmazottak tobb mint fele né,
ezen belll 50%-ukban a nék aranya meghalad-
ja a 75%-ot, illetve a szervezetek 92%-a foglal-
koztat kisgyermekes munkavallalot.

A munkaltaték arra hivatkoznak intézkedéseik
soran, hogy nem tehetnek (és nem tesznek)
kiilbnbséget nék és férfiak kozott, az intézke-
dések a nemek szempontjabdl semlegesek, a
kdzalkalmazotti térvény mindkét nemre egyfor-
man vonatkozik.*®

Ez a fajta hozzaallas annak is betudhato, hogy
a munkaltatok tdbbsége sajnos maig nincsen
tisztaban azzal a ténnyel, hogy a nék valdban
hatranyos helyzeti csoportnak szamitanak,
s6t lehetnek tébb szempontbdl hatranyosnak
itélhetd helyzetben is (40 év felettiek, romak,
egyedulallé szildk), igy kiemelten lehet és kell
foglalkozni veliik.

Némi pozitiv elmozdulast mutat, hogy a kisgyer-
mekes sziil6k munkahelyi esélyegyenl&ségét
szolgald intézkedések kezdenek elterjedni az
esélyegyenldségi tervekben. llyenek példaul a
gyesr6l visszatérd szilék szamara a csdkken-
tett vagy rugalmas munkaidé biztositasa, rész-
leges tavmunka, illetve az allasmegosztas gya-
korlata. Gyakran illetik ezeket az intézkedéseket
oOsszefoglald jelleggel a ,csaladbarat” jelzével
is, mikdzben ennek a fogalomnak tébbféle, sz(-
kebb és tagabb értelmezése létezik.

A legsziikebb értelmezés szerint a csaladba-
rat intézkedések elsésorban a kisgyermeket
neveld néket hivatottak segiteni abban, hogy
mind munkajukat, mind csaladi-haztartasi ko-
telezettségeiket el tudjak latni (ezzel valdjaban
tamogatva azt a konzervativ elgondolast, hogy
a haztartas és a gyereknevelés elsdsorban a
nék feladata).

A csaladbarat munkahely tagabb, — és az Eu-
répai Unié szerint is kdvetendd — értelmezése
viszont a csalad legkullonfélébb formaival sza-
mol, figyelembe veszi nemcsak a gyerekekkel,
hanem mas, pl. idés, beteg, fogyatékkal é16
csaladtagokkal kapcsolatos gondozasi kote-
lezettségeket is, €s nem abbdl indul ki, hogy
mindez kizarélag a nék feladata.

Egy, a kdzszféraban készliilt esélyegyenlé-
ségi terveket elemz6 hazai felmérés adatai
alapjan megallapithato, hogy a nék és férfiak
esélyegyenldségét érint6 intézkedések inkabb
altalanos intézkedések, mint specifikusak. A
csalados munkavallalék alig tdbb mint egyhar-
madanak (36,8%) nyujtanak kedvezményeket a
vizsgélt szervezetek. A 10 éven aluli gyermeket
neveld szulék eltéré munkaidejének tamoga-
tasat 42,1% tartja szem elétt, mig azt az elva-
rast, hogy a szulési szabadsagon Iévéket ne
érje hatrany, mindésszesen egyetlen szervezet
tartja fontosnak az esélytervében. Ezen tdl a
vizsgélt szervezetek esélyterveinek csupan
26,3%-a szol az ,esélyegyenléség a bérezés
terén”-témakorrél, és egyetlen esélytervben
sem talalhat6 az ,egyenld értékl munkaért
egyenld értékl bért’-elvet érinté témakor.*

Jelen kézikényv szerkeszt6i az altaluk 6sszeal-
litott kérdGiv segitségével (l. jelen kotet ,Mellék-
letek” cimi részében) néhany kézintézményt is
megkérdeztek arrol, hogy naluk miként jelenik
meg a ndk és férfiak esélyegyenléségének



kérdése az intézmény alapdokumentumaiban,
doéntésmechanizmusaban. A megkérdezettek
kdzott volt egy kdzponti kdzigazgatasi hivatal,
egy ,csaladbarat munkahely”-dijjal rendelkez6
egészseégulgyi intézmény, harom helyi 6nkor-
manyzat és egy altalanos iskola. A kérdések-
re adott valaszokban megfigyelhetd volt az
esélyegyenléséggel kapcsolatos képzettség,
a kell6 gender-ismeretek, illetve a ,gender-
érzékeny” hozzaallas hianya. Arra a kérdésre
kifejez6 dokumentumok (pl. esélyegyenldségi
terv, szervezeti és mikodési szabalyzat, etikai
kodex, stb.) kitérnek-e a nék és férfiak esély-
egyenléségére, minden szervezet nemleges
valaszt adott.

A kdzigazgatas — mint ,a gazdasagi, politi-

kai és adminisztrativ hatalom gyakorlasa az
orszag ugyeinek minden szintli igazgatasa
céljabol”® — azokon a mechanizmusokon,
folyamatokon és intézményeken keresztul nyil-
vanul meg, amelyek segitségével a dontéseket
egyeztetik és végrehajtjak. A nemek kiegyen-
sulyozott részvétele az igazgatasi folyamatban
nemcsak a férfiak és nék ,dontéshozo asztal
koruli” fizikai jelenlétére vonatkozik, hanem a
részvétel minéségére is, azaz a jelentéségtel-
jes bevonasra, ami az eltéré vélemények és
allaspontok kolcsonos tiszteletébdl szarmazik.

A nemek kodzotti egyenléségnek az orszagos
szintl igazgatas és részvétel tekintetében
torténd érvényesitése céljai kettések:

biztositani kell a férfiak és nék kiegyensulyo-
zott részvételét az orszagos igazgatasban,
ami magaban foglalja a nék részvétele el6tti
strukturalis korlatok lebontasat;

biztositani kell, hogy a nemek kdzétti egyen-
I16ség kérdéseit beillesszék az orszagos
igazgatasi kezdeményezésekre vonatkozo
dontéshozatali folyamatokba, az intézke-
dések végrehajtasaba, monitoringjaba és
értékelésébe.

A nemek kiegyensulyozott képviselete érinti a
kormanyzati struktarak hitelességét és legiti-
mitasanak kérdését is.

Ezen tulmenden, a lakossagnak nagyobb bizalma
van az olyan kormanyokban, amelyek atlathaté-
ak, és az egész lakossag érdekeit képviselik.5?

A nemek kdzotti egyenldség érvényesitését
tekintve bizonyos aspektusok és témak a helyi
onkormanyzatokra kiléndsen jellemzéek.

Az egyik ilyen aspektus a decentralizacio, mely
idedlis esetben az eréforrasok feletti ellenérzés
és a dontéshozatal atruhazasat jelenti a helyi
onkormanyzatokhoz, melyeknek kiléndsen
érzékenynek kell lennitk a k6z6sség aktualis
sziikségleteire — ami magatol értetédéen jelenti a
kozdsség néi és férfi tagjainak esetlegesen elté-
ré igényeire forditott figyelmet.

Ez a kivanalom ramutat a nemek szerint ki-
egyensulyozott képviselet fontossagara a

helyi 6nkormanyzati struktdraban. (A helyi
onkormanyzati bizottsagokban magasabb a

ndi képviselet aranya, mint orszagos szinten.)
Masrészt, ramutat a részvételi mechanizmusok
szlikségességére is, azaz arra, hogy a helyi
igazgatasi strukturakba vonjanak be a széle-
sebb kdzO0sségbdl férfiakat €s néket egyarant,
hogy mindkét nem tapasztalatai hozzajarulhas-
sanak a dontéshozatali folyamatokhoz.

Emberi jogi kérdés a k6zosségi szolgaltatasok-
hoz és az er6forrasokhoz val6é hozzaféréssel
kapcsolatos dontéshozatali folyamatokban valo
részvétel lehetésége: el kell tavolitani a nemi
alapon egyenl6 részvétel el6tti akadalyokat.

Az elszamoltathatosag kettds kérdés a helyi 6n-
kormanyzatoknal: a helyi dnkormanyzatok elsza-
moltathatok a valasztokeruletlk elétt, de ugyan-
ugy elszamoltathatdk a kdézponti kormanyzat felé
is, @ szamukra biztositott kozponti forrasok miatt.
Mivel az elszamoltathatésag természetszeriileg
magaban foglalja az atlathatésag és az aktualis



igényekre valé érzékenység
kivanalmat, a helyi igazgatas
elszamoltatasanak szigoritasa
elésegitheti a nemek kozotti
egyenlbséget, és viszont. Az
elszamoltathatésag eszkozei a
koltségvetési kezdeményezé-
sek, a kdzmeghallgatasok, va-
lamint a konzultativ/részvételi
mechanizmusok. A koltség-
vetési kezdeményezések alatt
azt értjik, amikor a kiadasokat
és/vagy bevételeket nemek
koézotti egyenléségi szempont-
ok szerint elemzik (gender
budgeting). Az ilyen kezdemé-
nyezések végrehajtasaban a
kozosségi csoportokkal valo
egylttmikodés novelheti a ko-
zOsségi részveétel mértékét és
a helyi 6nkormanyzat hiteles-
ségét. A kozmeghallgatasokon
parbeszéd indulhat a k6zos-
séget leginkabb érdekl6 témakrol, amelyekrél
eltéréen gondolkodhatnak a kozosség férfi és
ndi tagjai — gondoljunk példaul az Uj koz0sségi
fejlesztési tervekre, Uj gyermekellatasi rendsze-
rek kiépitésére, stb.

A helyi 6nkormanyzat tevékenysége kdzvetlen
maodon érinti a k6z0sség tagjainak életmindségét.

A részvétel elvén és a nemek kdzotti egyenld-
ség elvén alapulé helyi igazgatas gyakran erds
egyuttmikodést jelent a helyi civil szervezetek-
kel — amelyek kdzll sokat vezet n6. Ez lehetd-
séget ad arra, hogy a civil szféraban dolgozo
nék otthonosabban mozogjanak a kézigazgatas
teruletén.

A kdzbsségi munka egyrészt a nék politikai
tevékenységbe valé bekapcsolodasanak katali-
zatora lehet, masrészt a civil szféraban dolgozé
nék altal atadott, kéznél Iévd, kdzbsségi tapasz-
talat értékes hozzajarulast jelent a kbzszolgalat-
ban dolgozék munkajahoz. Példaul:

a szocialis, egészséguigyi és oktatasi szolgal-
tatasok terén:
Mivel a n6ék gyakran felel6sek a gyerekek,
betegek és id6sek gondozasaért, gyakran ren-
delkeznek egyedi tudassal a szocialis és egész-
ségligyi gondozas megfeleld és hatékony méd-
jairol: ezt a tudast értékelni kell, és figyelembe
venni a dontéshozatali folyamatok soran.
Ugyanakkor, mivel az egészséguligyet és az
oktatast gyakran tekintik ,n&i tigynek”, a férfiak
igényeit és szempontjait esetleg nem megfe-
leléen veszik figyelembe a dontéshozdk. Ha a
kdzosseég férfi tagjait bevonjuk a részvételi alapu
dontéshozasba, igényeiket és szempontjaikat
tekintetbe véve, ez batorithatja a férfiak nagyobb
mértékl bekapcsolddasat ezeken a terlleteken.

a telepllésfejlesztés (lakasépités és kozleke-
dés, stb.) terén:
A kbzszolgaltatasok tervezésekor hangsulyosan
figyelembe veend6 a nemek kozotti egyenléség
szempontrendszere. Telepllésrendezésrél valo
dontéshozatal soran a nék sziikségleteit és tu-
dasat figyelembe kell venni, amikor a lakasterve-
zésrol, telepllési dvezetek kialakitasarodl van szo6.
Hasonldképp, mivel — egyelére még — inkabb
a nék felelések a haztartasvezetésert, konkrét
igényeik és egyedi szempontjaik lehetnek a kom-
munalis szolgaltatasokkal kapcsolatban.



Sok orszagban — igy Magyarorszagon is — az
altalanos iskolai szinten a néi tanarok vannak
tobbségben, és az oktatasi szint ndvekedése-
vel emelkedik a férfi tanarok aranya. A vezetdi
posztokat, kiildndsen a kézépiskolai igazgatoi
szinttél kezd6déen, mar jelentésebb aranyban
toltik be férfiak. Az eredmény egy olyan szektor,
melyben tulnyomé tdbbségben vannak jelen néi
munkavallaldk, kivéve a legmagasabb bérrel

és presztizzsel jaré beosztasokat. igy tehat a
strukturalis egyenléség a pedagogus szakma-
ban egyértelm(ien esélyegyenl&ségi kérdés,
illetve a munkaerdpiac nemek szerinti foglalko-
zasi szegregaciojanak kérdése is.

A ndk nagyaranyu jelenléte a kdzoktatasban
ugyanis kéthet6 a csaladi szereposztashoz: a
beosztott kbzalkalmazottak bére nem éri el azt a
szintet, amely elsédleges kereseti forrasként biz-
tositana egy csalad megélhetését, viszont a kdz-
alkalmazotti jogviszony relative biztonsagosnak
tlnik a gyermeket vallalni (és gyermekgondozasi
szabadsagot igénybe venni) szandékozé nék
szamara. Mivel a magyar csaladokban hagyo-
manyosan — és szinte kizarélagosan — az anyak
dolga a nagyobb (6vodas, iskolas) gyermekekkel
kapcsolatos feladatok ellatasa is, ezért vonzé
lehet a tanari palya a n6k szamara a tanitasi
szlinetekhez igazodo szabadsagolasi rend miatt
is, s amiatt is, hogy a munkaidd kotott része
altalaban nem nyulik késé délutanra, illetve sok
esetben akad ,hazavihet6” munka (felkésziilés,
dolgozatjavitas stb.).

A munkaerdé-felvételnél inkabb a férfiak javara
tapasztalhatdé némi (nehezen tetten érhetd)
pozitiv diszkriminacio.

A nemek kozotti esélyegyenléség kérdése a
kdzoktatasban a nék vezetdi karrierje kapcsan
merilhet fel hangsulyosan (alulreprezentaltak
a n6ék a magasabb presztizzsel jar6 igazgatoi
posztokon): hasonléan mas szektorokhoz, itt is

szakszer( felkészités, mentoralas segithetné,
egyengethetné a nék karrierutjat.

A nemek kozbtti egyenl6ség megteremtése
nem mell6zhetd az egészségiigyi intézmények
fejlesztésre iranyulo térekvései soran sem. A
munkaeréforras korszerli menedzselése maris
kedvezd folyamatok beindulasat eredményez-
né: a munkaer® megfelel6, nemi hovatartozas-
tél nem befolyasolt szelekcidja és elosztasa,
illetve a gyermekkel rendelkezé dolgozok
szamara ugyancsak nemtél fliggetlenil nyujtott
kedvezmények, tamogatasok jelenthetik az
elsé fontos lépést. Ehhez kell rendelni olyan,
koncepcionalisan megalapozott, rendszerbe
foglalt médszereket, azaz munkahelyi politika-
kat, amelyek lehetévé teszik a csaladi viszo-
nyok altalanos (tehat nem egyedi és esetleges)
figyelembe vételét, mindenekel6tt a rugalmas
és részmunkaidé nagyobb aranyu bevezetésé-
nek szorgalmazasaval. A nemek egyenl&sité-
sére iranyulo térekvések hijan nem rendez6d-
het megnyugtatéan a munkaeré-utanpotlas és
a megfelel6 szinvonalu ellatas biztositasanak
ugye, és nem valhatnak igazan hatékonnya a
csaladbarat munkaformak és szolgaltatasok.
A nemi szerepek atstrukturalasat célzo folya-
mat, valamint ezzel egytt a csaladbarat szol-
galtatasok és munkaformak — mindenekel6tt

a rugalmas munkaid6-beosztas — bevezetése
nyilvanvaléan kéltségekkel jar. Am a munkalta-
ténak feltételezhetéen rovid és hosszabb tavon
egyarant kifizet6dé volna a raforditas: elébb
az anyasagi feladatok miatt kiesé néi dolgozok
potlasa oldédna meg kénnyebben, majd — tav-
lati kdvetkezményként — a férfiak fokozottabb
bevonasanak kdszénhetéen csdkkennének a
néi dolgozok otthoni terhei, ezért jobban lehet-
ne rajuk szamitani munkavallaloként.5®

Magyarorszagon elvétve vannak mar az egész-
ségugy teriletén olyan jo példak —csaladbarat
munkahelyek —, ahol egy intézményen belul
egyszerre valdsulnak meg a kévetkezék:

— mikodik esélyegyenl&ségi bizottsag, esély-
egyenl8&ségi referens;

— az esélyegyenl6ségi referens folyamatos to-
vabbképzésben részesul;

— a kisgyermekes szll6knek lehetésége van a



munkaidd szamukra megfelel beosztasara, a
gyermekellatasi intézmények nyitvatartasi idejé-
hez igazodva;

— nyaranta 6 héten at mikoddik nyari napkozi

a munkavallalék gyermekei szamara az intéz-
ményben;

— a munka és maganélet harmonikus 0ssze-
egyeztetéséhez szilkséges intézkedéseket a
kollektiv szerz6dés rogziti (pl. a munkavallalé
barmikor kérheti felettesétél munkaidejének
hozzaigazitasat a csaladgondozasi vagy beteg-
ellatasi feladataihoz, a kiskoru gyermeket neve-
16 sziil6 pedig lgyelet aldli felmentését);

— a miiszakok beosztasanal figyelembe kell
venni az alkalmazott csaladi kdtelezettségeit,
és a munkaidd-beosztast legalabb egy héttel
elébb, és legalabb egy hétre elére k6zoIni kell

a munkavallaléval;

Jegyzetek

— munkaid6-egyeztetésre az alkalmazottak
egyéni igényeihez mérten is van lehetéség,
irasbeli és szobeli megegyezés alapjan;

— megoldott a részmunkaidds foglalkoztatas;

— a tovabbképzésekre 95%-ban munkaidén
belul kerdl sor;

— a gyesen/gyeden lévd alkalmazottakkal folya-
matos a kommunikacié (hirlevél megkildése,
intranet);

— az intézményben cafeteria-rendszer is miko-
dik (béren kiviili juttatasok rendszere).

Teresa Rees: Mainstreaming Equality in the European Union: Education, Training and Labour Market Policies. London,

Routledge, 1998.

‘Gender budgeting’ (kdltségvetési elemzés a nemek szempontjabdl): arra hasznaljuk, hogy — elsésorban allami, 6nkormany-

zati, kdzigazgatasi, szektoralis szinten — megtudjuk, milyen aranyban kedvez a kéltségvetés a néknek és a férfiaknak, mennyire

érvényeslil az egyenléség elve.

Fiona Mackay — Kate Bilton: Learning from Experience: Lessons in Mainstreaming Equal Oppportunities. (,Tapasztalat altal

tanulni: tanulsagok az esélyegyenl6ségi mainstreaming teriiletérél.”) Edinburgh, Scottish Executive Social Research, 2003.

Gender-indikatorok (mutatok): arra hasznaljuk, hogy megtudjuk, egy intézkedés vagy projekt végrehajtasa utan — altalaban

egy adott idétartam utan — mennyire (és milyen iranyban) valtozott meg a n6k és férfiak helyzete/esélyegyenlésége, miként

valésultak meg a kitizott célok.

Gender impact assessment (GIA).

The gender mainstreaming manual. A book of practical methods from the Swedish Gender Mainstreaming Support

Committee (JamStéd). (,Gender mainstreaming kézikényv. Gyakorlati médszerek a svéd Gender Mainstreaming Bizottsagtdl.”)

Stockholm, 2007.

Forras: http://www.romapage.hu/



Orszagos felmérés az esélyegyenl6ségi tervekrél és a munkahelyi esélyegyenl6ségrél. Budapest, Budapesti Kézhasznu

Foglalkoztatasi Szolgalat, 2006.

Févarosi Kézhasznu Foglalkoztatasi Szolgalat Kht. (1091 Budapest, Ulli at 45., Telefon/fax: 215-76-92, 215-74-18,
honlap: http://www.pestesely.hu)

Forras: http://www.magyarorszag.hu

Forras: Krizsan Andrea — Zentai Violetta: Egyenlé banasmdéd vagy gender mainstreaming? A nemek kdzétti egyenléség

politikaja Magyarorszagon. Replika 56—-57. szam (2006), 181-206. o.

Vanicsek Maria — Rigler Andras: A munkaerépiac nemi egyenl6tlenségei. Kutatasi tanulmany. Budapest, N6k a Holnapért
Alapitvany, 2007.

Forras: Gazdasag- és Vallalkozaselemz6 Intézet, http://www.gvi.hu

A keresetek alakulasa és tényez&i 2007-ben. ECOSTAT, X. évfolyam 8. szam, 2007. szeptember.

Nék és férfiak kozotti bérkiilbnbség. Belgium, Magyarorszag és Hollandia. |. K6z6s EQUAL jelentés, eSolution: Egyenld

munkaért egyenld bért! (Borbély Szilvia szerk.) Amszterdam—Budapest-Briisszel, ESZA-EQUAL, 2007.

Az egyik hazai minisztériumban visszavontak két né vezet6i megbizatasat, mikdzben 6k épp gyeden voltak, melyért a
minisztériumot az Egyenlé Banasmod Hatosag elmarasztalta. Forras: http://www.origo.hu/itthon/20071113-az-egyenlo-

banasmod-hatosag-tobbszor-elmarasztalta-a-foldmuvelesi-es-videekfejlesztesi.html

Orszagos felmérés az esélyegyenl6ségi tervekrél és a munkahelyi esélyegyenléségrél. Budapest, Budapesti Kozhasznu

Foglalkoztatasi Szolgalat, 2006.

A koztisztviseldi és kdzalkalmazotti kdrre vonatkozéan olyan illetmény-, illetve eld6meneteli rendszer mikddik, amely elvileg
kizarja a férfiak és nék eltéré bérezését. A szabad béralkuval rendelkezé piaci szféraban viszont a munkabért a felek szabadon
allapitjak meg, am rajuk is vonatkoznak a fenti tilalmak. Mindezek ellenére a kdzszféraban is hasonlé mértéki — 15% korili —

bérkilonbség érvényesiil, mint a piaci szféraban.

Matiscsakné dr. Lizak Marianna: Esélytervek a kbzszféraban.

Elérhetd: http://www.egyenlobert.hu/index.php?page=tanulmanyok.php

Women'’s Political Participation and Good Governance: 21 Century Challenges. (= ,A n6k politikai részvétele és a jo kor-
manyzas: a XX|. szazad kihivasai.”) UNDP, 2000.
Elérhetd: http://www.iknowpolitics.org/files/Gender%20issues%20in%2021%20century _UNDP.pdf.

Magyarorszag népessége 2007. januar 1-jén: 6sszesen 10 066 158 f6; 5 287 080 nd, 4 779 078 férfi.

Astrida Neimanis: A nemek kdz6tti egyenléség érvényesitése (gender mainstreaming) a gyakorlatban. Kézikdnyv. UNDP
RBEC, 2001. Elérheté: http://www.eum.hu/index.php?akt_menu=3885

Forras: Az ,Ujra eséllyel” cim(i E/004. szama EQUAL projekt hataselemzése. Készitette: Magyarorszagi Néi Alapitvany, 2007
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Jelen kézikdnyv elkészitésekor egy helyzetérté-
kel6 kérdéivet allitottunk 8ssze, melynek segit-
ségével hazai nagyvallalatok, kis-és kdzépval-
lalkozasok (kkv-k) helyzetérdl készitettlink inter-
jukat. Kivancsiak voltunk, hogy a gyakorlatban
megjelenik-e a menedzsmentben — és ha igen,
akkor hogyan — a gender mainstreaming. Bevalt
eszkodzoket és jo gyakorlatokat kerestlnk, és a
valaszok feldolgozasa utan néhany kovetkezte-
tést le is vontunk a hazai helyzetrél, kiegészitve
azokat korabbi tapasztalatainkkal.

A tanulsagokat hét nagyvallalatnal készitett
interju alapjan vontuk le. Az interjuk a kdvetkez6
vallalatoknal készlltek:

két kulfdldi tulajdonban 1évé ipari termeld val-
lalatnal (az egyik az aut6-, a masik a hiradas-
technikai gyartas tertletén mikodik);

egy multinacionalis tulajdonu, tavkozléssel
foglalkozo szolgaltaténal;

egy multinacionalis tulajdonban 1év6 pénziigyi

szolgaltatonal;

egy Onkormanyzati tulajdonban Iévé k6zminél;
két — allami tulajdonu — kozlekedési vallalatnal;
egy hazai tulajdonu, kdényveléssel és tanacs-
adassal foglalkozo cégnél.

Valamennyi vallalat a nagyvallalat-kategériaba
tartozik, azaz 250 f6t meghaladé az alkalmazot-
taik szama. A vallalatok kulféldi magan-, illetve
hazai kdztulajdonban vannak; a legkisebb val-
lalatnal valamivel tdbb mint 400, a legnagyobb-
nal tdbb mint 37 000 munkavallal6 dolgozik. A
ndék aranya a vallalatoknal nagyon valtozatos
képet mutat: 11%-t6l 72%-ig terjed. A néi veze-
ték — harom céget kivéve — az 6sszes vezetd
22-27%-at teszik ki. A kdnyveléssel, pénzugyi
tanacsadassal foglalkozo cégnél a ndi vezetdk
aranya 87%, amely jelentésen meghaladja a
ndi alkalmazottak (63%) részaranyat. Magas —
60-70% — a ndi csoportvezettk aranya a kulfoldi
tulajdonu pénziigyi szolgaltatdé kbzpontnal. Meg-
jegyezziik, hogy tobb vallalatnal is szeretnének
tobb néi vezet6t, kiilondsen a HR terliletére, de
nehezen talalnak (megfeleld) jelentkezét. A kis-
gyermekes — 10 év alatti gyermeket vagy gyer-
mekeket nevel6 — anyak a n6k 6—45%-at teszik
ki. Kiemelkedik a kisgyermekes anyak aranya

a multinacionalis tavkozlési cégnél (45%) és a
multinacionalis kdnyvelési szolgaltaténal (30%).

A dolgozok létszama, a n6k aranya és a ndi vezetok (tablazat):

Vallalat Dolgozok .\ Ngivezetsk  fisgyermekes
létszama anyak
Kulfoldi tulajdonu ipari (autégyartas) 416 16 72% 22% 1%
Kulféldi tulajdond ipari (hiradastechnika) 1 540 f6 50% 1-2% 10%
Multinacionalis tavkozlési 6 847 6 34% 23% 45%
Allami tulajdonu kézm(i 669 6 1% 25% 6%
Allami tulajdont kdzlekedési 711 f6 17% 27% 24%
Allami tulajdont kdzlekedési 374166  23% 25% nincs adat
Hazai tulajdonud kényvelési 293 16 63% 87% 30%
kozépvezetdk:
Hazai tulajdonu pénzigyi 700 f6 60% 40% nincs adat
csoportvezetdk:

60-70%



Nagyvallalati tanulsagok — 6sszefoglalé tablazat:

1. N6k és férfiak
tarsadalmi egyenlésége
mint vallalati filozéfia

Jo példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

2. Szinterek, forumok,
testiiletek biztositasa

Jo példak:

A nék és férfiak tarsadalmi egyenlésége mint vallalati filozofia expressis
verbis megfogalmazasa egyel6re nem magatél értet6dd, és nem is gya-
kori, még akkor sem, ha a gyakorlatban alkalmazzak, illetve szempont-
ként kezelik (allami tulajdonu kézmdi, kézlekedési vallalatok).

A vizsgalt multinaciondlis vallalatoknal az egész nemzetkdzi vallalatcso-
port alapfilozéfiaja a diverzitas figyelembevétele (pénziigyi szolgaltato).
Az amerikai tulajdonban lévé ipari termeld cég ugy nyilatkozott, hogy

a vallalati filozofiat az amerikai anyavallalatnal fogalmaztak meg, ezért
maximalisan tartalmazza a nék és férfiak egyenléségének elvét. Az
esélyegyenl&ség elvét univerzalisan értelmezik. A demokracia mesz-
szemenden érvényesul a vallalatnal, pl. a csoportvezetéket a csoportok
sajat maguk valasztjak.

A kilfoldi tulajdonban 1évé tavkozlési vallalatnal a vallalati filozofiat
kodex és kartak (Uzleti Magatartasi és Etikai Kodex; Sokszinliségi
Politika Karta és Vallalati Szocialis Karta) rogzitik. Ezek olyan témakra
térnek ki, mint:

a munkaerdé-felvétel,

a kivalasztas/alkalmazas szempontjai,

a munkafeladat,

az athelyezés,

az elbléptetés,

a lefokozas,

az elbocsatas,

a munkaviszonybol szarmazé kotelezettség megszegése miatt hatra-

nyos jogkdvetkezményre vonatkozo eljaras, beleértve a felmondast is,

a képzés,

a pénzbeli és természetbeni dijazas.

A nemi alapon térténé diszkriminacio tilalmat rogzité kodexek
és kartak megfogalmazasa (multinacionalis tavkézlési cég).

Szlikség van a ndk és férfiak tarsadalmi egyenléségét tartalmazo val-
lalati filozéfia megfogalmazasara, és jo, ha ezt irasban is rogzitik. Ez
ad igazan hangsulyt annak, hogy a filozéfiat komolyan is veszik, hivat-
kozasi alapként szolgal irasbeli formaja.

A vizsgalt cégeknél szamos olyan férum és lehetéség all rendelkezés-
re, ahol a munkavallalokat rendszeresen talalkozhatnak a vezet&ikkel,
kilonféle — koztlk pl. a néket sajatsagosan érinté — kérdéseket is meg-
vitathatnak. M{ikédik az informacio és konzultacio.

Munkaaddk és munkavallalok kdzvetlen talalkozéi és megbeszélései,
rendszeres miszak el6étti megbeszélések; munkahelyen kivil rende-
zett hosszabb talalkozdk, konfliktuskezelés; az igazgato altal tartott
havi talalkozék, melyeken barki részt vehet.



Megjegyzések, ajanlasok:

3. Esélyegyenléségi terv

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

A munkavallalok és a munkaadok, vezetok kozotti kozvetlen érintke-
zés, konfliktuskezelés, a munkahelyi informacidcsere és konzultacio
szintereit ki kell alakitani.

A kérdések és problémak Gszinte és nyilt feltevése az els6 1épés az
esetlegesen keletkez6 konfliktusok feltdrasahoz és megoldasahoz. A
megfelel6 forumok megléte teszi kdnnyebbé, hogy az egyelére sok-
szor szokatlan — n6szempontu — problémafelvetések, illetve ezek meg-
vitatasa, megoldasa megvalosuljon.

Nem minden altalunk felmért vallalat rendelkezik esélyegyenldségi
tervvel. Nincs esélyegyenlGségi terv az egyik hazai tulajdonu kézmd-
nél és az egyik kuilfoldi tulajdonu vallalatnal.

Van azonban olyan — kulféldi tulajdonban |évé — vallalat, amely, bar

a torvény nem kotelezi erre, mégis rendelkezik esélyegyenléségi
tervvel. Folyamatban van az esélyegyenl&ségi terv készitése a multi-
nacionalis tavkozlési vallalatnal, bar a térvény itt sem irja el6 az esély-
egyenldségi tervet.

Esélyegyenl&ségi tervvel rendelkeznek a hazai tulajdonban lévé kéz-
lekedési vallalatok, bar egyikik 2005. februar 22-én alairt Esélyegyen-
I6ségi Terve 2006. december 31-én jart le, azéta sem megujitott, sem
modositott valtozat nem készilt. Bar maga a terv jo volt, a gyakorlat-
ban kevéssé sikerdlt a célkitizéseket megvalositani.

Az esélyegyenlOségi terv kitér az egyik legkritikusabb pontra, a bé-
rezés egyenléségére, az ,,egyenlé munkaért egyenlé bért” elvére
(allami k6zlekedési vallalatok).

Az esélyegyenl8ségi terv fontossagat a multinacionalis tavkozlési val-
lalat esetében az tamasztja ala, hogy segitségével a vallalat
deklaralja az esélyegyenléség melletti elkotelezettségét;
rogziti a konkrét programokat és akciokat;
ezzel biztositja az esélyegyenléség megvaldsitasat.

A 2008-t6l bevezetni kivant esélyegyenl&ségi terviikben a hatranyos
helyzetl csoportok esetében mar a pozitiv diszkriminaciét is alkal-
mazni kivanjak.

A 2003. évi CXXV. térvény az egyenld banasmaodrol és az esélyegyen-
I6ség elémozditasardl az 50 fénél tobb munkavallalot foglalkoztato
koltségvetési szervek és tobbségi allami tulajdonban allé jogi szemé-
lyek szamara elGirja az esélyegyenléségi terv készitését. Ennek elle-
nére még nem minden erre kotelezett intézmény készitette el esély-
egyenl6ségi tervét, noha a terv hianya szankciot von maga utan.

Az esélyegyenl6ségi terv az erre torvényileg nem kotelezett vallalatok
esetében is hasznos eszkdz. Persze, nem elég egy jo esélyegyenl&ségi
tervet késziteni, a célkitlizéseket a gyakorlatban is meg kell valésitani.



4. Tudatformalas

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

5. Szankcidk

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

6. Az egyenléség
intézményesitése,
megnyilvanulasa
a vallalatnal

Az eléitéletekkel szembeni sztereotipiak lebontasara iranyulé gyakor-
lati Iépések, események, rendezvények — ha el§ is fordulnak — ma még
nem gyakoriak a vallalatoknal.

A szinhaz és a film mozgosito erejének felhasznalasa a tudatformalas-
nal Szinhazi Vilagnap, ,Szabad az A’ esélyegyenléségi filmklub beindi-
tasa és mikddtetése (multinacionalis tavkéziési vallalat).

A tudatformalashoz a nagy- és tékeerds vallalatok szamara joval
szélesebb arzenadl all rendelkezésre, mint a kis és/vagy kevésbé toke-
er6sek szamara. A nagyvallalatoknak lehetéségulk van arra is, hogy
az lzenet — beleértve a n6k és férfiak esélyegyenl6ségét, a munka és
a csaladi élet 6sszehangolasanak megvaldsithatésagat — ne csak a
vallalaton belilre, hanem azon kivdlre is eljusson. Ez a vallalat vevéi
szamara fontos Uzenet lehet a cég értékeirdl, és az erre érzékeny tgy-
felek céghez vald hiiségét erésiti.

Hiaba léteznek az esélyegyenléség megvaldsulasara iranyuld elméleti
keretek, ha a gyakorlatban nem orvosolhatdak a diszkriminacios esetek.

Az esélyegyenl8ségi terv a panaszok kivizsgalasat, a jogos panasz
alapjaul szolgald intézkedések megszuntetését, szikség esetén fe-
gyelmi eljaras lefolytatasat rogziti tobb vallalatnal (multinacionalis tav-
kézlési vallalat, allami kbzlekedési vallalat).

A panasztétel, a panaszok kivizsgalasanak és orvoslasanak lehe-
tésége, valamint az ezt szolgalé modszerek és intézmények dontd
szerepet jatszanak. Ezek segitségével kdnnyebb egy szervezet-

ben egységes vezetdi magatartast kialakitani, €s minden szinten
szamonkérhetébb lesz a vezeték tevékenysége.

Figyelmet kell forditani arra, hogy az esélyegyenléségi terv szabalyoz-
za az esetlegesen el6forduld diszkriminacidval szembeni eljarast.

Szamolni kell a kiilsé — illetékes allami — hatésagokhoz (Egyenl6 Ba-
nasmod Hatdsag) valo fordulas lehetéségével is. Ez forditva is igaz, a
szervezetek vezetbinek tisztaban kell lennilik az Egyenlé Banasmaod
Hatésag jogkorével, és azzal, hogy a nem megfeleld magatartasukat
kovetd esetleges szankciok kart okoznak a vallalatnak.

A vallalatoknal az esélyegyenl6ség megvaldsulasanak felligyeletére és
az ezzel kapcsolatos tanacsadasra sokszor nem létezik kildn munka-
kor, beosztas vagy egyéb személyi megoldas. Ez nem jelenti azonban
azt, hogy a humanerdé-politikai vezetés, vagy a vezetés altalaban, ne
tekintené alapvetd fontossagunak az esélyegyenléségi szempontot.



J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

7. Esélyteremtés
a nék szamara

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

8. Egyenlé munkaért
egyenld bért!

Jo példak:

A csoportvezet6k 6sszegydijtik a csoport problémait, és a humaneré-po-
litikai vezetd elé tarjak. Mikodnek un. ,team leader’-férumok. Az unifor-

mizalt megoldasok mellett az egyedi megoldasok lehetéségét is biztosit-
jak. A vezet6ség beavatkozasara nincs sziikség, a csoportok megoldjak
a gondokat — pl. ha valaki huzamosabb id6re kiesik a munkabdl, a mun-

katarsak megosztva elvégzik a feladatot (ipari termelé vallalat).

A humaneré-politikai vezet6 a szakszervezeteknek és az Gzemi ta-
nacsnak szamol be az esélyegyenl6ség megvaldsulasanak kérdéseirdl
(&llami kbzlekedési véllalat).

Az esélyegyenl6ség megvalosulasat segiti, ha a vallalaton belll

egy erre kijeldlt személy, bizottsag, vezetd (pl. HR-vezetd) felelés a
témaért. Az illetd vagy illeték kordlirt feleléssége, elérhetésége és
szamonkérhet&sége alapvet6 fontossagu; ugyancsak lényeges, hogy
tevékenysége milyen csatornakon keresztul integralédik a szervezet
alaptevékenységeihez. Fontos, hogy a kijeldlt felelés témaban vald
jartassaga megfelel6 legyen; képzésének, tovabbképzésének tgyét
pedig a szervezet a szivén viselje. A szakszervezetek és az lizemi
tanacs ellen6rzé funkciét tolthetnek be.

Egy-egy vallalatnal fontos, hogy a kilénb6z6 munkakdrékben mind a
ndk, mind a férfiak megfelel6képpen reprezentalva legyenek. Ez nem
egyszer( kovetelmény. Mintakban a nék hozzavetélegesen a vezeték
egynegyedét képviselik, a fels6 vezetésben viszont szinte egyaltalan
nem talalunk néket. Igaz, hogy tobb esetben is emlitették, hogy a
hagyomanyosan néi vezet6i munkakornek tekintett HR-es posztra a
vallalatok hiaba keresnek megfelelé nét, nem talalnak.

A kulféldi tulajdonban l1évé pénzugyi szolgaltatd kb. 30-féle, mindenkit
megillet6, munkaidében tartott, ingyenes képzést nyujt. Egy masik
kilféldi tulajdonu ipari termeld vallalat is barki szamara lehetévé teszi,
hogy tovabb- vagy atképezze magat.

Az esélyteremtést a munkahelyen a nék és a kisgyermekes anyak
szamara elsésorban a mindenki szamara elérhet6 képzések biztosit-
hatjak. Emellett nagyvallalatoknal kdzismert megoldas a mentori ha-
I6zat, melynek tagjai a tehetséges nék karrierutjat készitik eld, illetve
az eléléptetések alkalmaval szakmai tapasztalatcsere lehetéségével,
tanacsokkal segitik a n&i vezetdket.

Az altalunk felmért vallalatoknal a béreket a beosztas és a végzettség
differencialja. A férfiak és a nék atlagjévedelme vagy azonos (kényvel6
cég), vagy pedig abbdl adédik a férfiak magasabb keresete, hogy ma-
gasabb végzettséget igénylé munkakordkben dolgoznak, illetve tobbet
tuléraznak (ipari termelé vallalat).

A vallalati kollektiv szerz6désben szabalyozott bértarifarendszer j6 meg-
oldasnak bizonyul (multinacionalis tavkéziési vallalat). A kozlekedési val-
lalatnal besorolasi kategoériakat alkalmaznak (allami kbzlekedési vallalat).



Megjegyzések, ajanlasok: A helyzetet Magyarorszagon neheziti, hogy hianyoznak a tarifameg-
allapodasok. Magyarorszagon. 20 tébb munkaltatéra kiterjedd kollektiv
szerz6dés és minddssze 4 agazati kollektiv szerz6dés van érvényben.
Az Ujonnan létrejott agazati parbeszédbizottsagok kozll is csak igen
kevesen tervezik agazati szintl tarifamegallapodas kotését.

A szervezeteken belll érdemes végiggondolni, hogy valdjaban mi ha-
tarozza meg egy-egy munkakor értékét.

9. Vallalati A vallalatok sokféle médon nyujthatnak — és nyujtanak is — tamoga-

céltamogatasok tasokat a csaladdos munkavallaloknak: egy részik cafeteria-rendszer
keretében teszi ezt, masutt pedig a kollektiv szerzédés (is) régziti a
tamogatasok rendszerét.

Jo6 példak: A legtdbb vallalat nyujt tamogatasokat: pl. altalanos az iskolakezdési
tamogatas, ajandékutalvany karacsonykor a gyermekgondozasi sza-
badsagon Iévbknek; gyermeksziletéskor, hazassagkotéskor adott
tamogatas (kényvelé cég).

Ezen kivul el6fordul még: kismama-talalkozo szervezése; reorientacios
program a kismamaknak a munkaba torténd visszailleszkedéshez;
kedvezményes gyermektaborok; tdbbletszabadsag csaladi koruil-
ményektdl fliggéen; terhességi-gyermekagyi segély kiegészitése;
gyermeknevelési tamogatas; egyéb specialis céges juttatasok a
kismamaknak (biztositas, étkezési utalvany, kedvezményes internet,
kedvezményes Udulés, kamatmentes lakaskolcson, teszt-mobiltelefon
hasznalata). (multinacionalis tavkézlési vallalat)

Ingyenes nyelvi képzés a kismamaknak (nemzetkézi pénziigyi cég).

Megjegyzések, ajanlasok: A tamogatasok egy része — mint pl. a beiskolazasi tamogatas — az
adokedvezmények miatt nem megterheld a vallalat szamara.

Az Orszégos Erdekegyeztetd Tanacs (OET) minden évben dént az
adomentesen nyujthatd béren kivlli juttatasok maximalizalt értékérol.
Ebbe a kdrbe a kdvetkezd juttatasok tartoznak bele:
onkéntes kolcsonds dnsegélyezd és egészségpénztari munkaltatoi
hozzajarulas,
adomentesen nyuijtott Gdulési szolgaltatas (csekk stb.),
iskolakezdési tamogatas,
iskolarendszer(i képzés,
internethasznalati hozzajarulas,
helyi tdmegkozlekedési bérlet vasarlasanak tamogatasa,
mivel&dési értéket képvisel6 szolgaltatasok juttatasi kore
(szinhazjegy stb.)
A maximalizalt keretbe nem tartoznak bele az alabbiak:
idegen nyelvi képzések és szakképesité képzések,
onkéntes kolcsonds nyugdijpénztari munkaltatéi hozzajarulasok.

A juttatasok rogzitése a kollektiv megallapodasban egyszerUsiti a mun-
kaadodk dolgat az Uj dolgozo felvételekor. Miutan a kollektiv megallapo-
dasok mind a férfiakra, mind a n6ékre vonatkoznak, a kereset kilonb6z6
elemeinek rogzitése az atlathatésagot és az egyenléséget szolgalja.



10. Prevenciods célu
egészségligyi szliré-
vizsgalatok, specialis
munkaegészségiigyi
intézkedések

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

11. Kollektiv
szerz6dés és gender
mainstreaming

Joé példak:

Az altalunk valasztott vallalatoknal a helyzet kifejezetten jonak tinik.
A vizsgalt nagyvallalatok tobbségében biztositanak kildnféle sziir6-
vizsgalatokon valo részvételi lehetéséget a dolgozdéknak, a n6k egész-
ségvédelmét pedig kildon munkavédelmi szabalyok és intézkedések
szolgaljak.

Rendszeresen végeznek egészségligyi szliréseket a vallalatok egy ré-
szénél, ide tartoznak a specialisan n6kre vonatkozo szilrévizsgalatok,
pl. a csontritkulas szilrése (ipari termeld véllalat). Az egyik vallalatnal

a dolgozok tobb mint 90%-a magan- egészségbiztositd pénztari tag.
Eves rendszerességgel keriil sor fogaszati, gasztroenteroldgiai, sziv-
és érrendszeri szlrévizsgalatokra, illetve idészakos rendszerességgel
anyajegyszirésre és mammografiai vizsgalatokra (multinacionalis
tavkoziési vallalat).

Van olyan vallalat is, ahol a vezet6i szinten dolgozé nék magan
-egészseégbiztositasi kartyaval vehetnek részt négyodgyaszati sz(ir6-
vizsgalaton, illetve mindenki igényelhet helyben, nagyon olcsén masz-
szazst (pénzliigyi szolgaltato vallalat).

Van, ahol helyi Gzemorvosi és szakorvosi (fogorvosi é€s négyogyaszati)
ellatas mikodik, és évente biztositanak négyogyaszati szlirévizsgalaton
vald részvételi lehetéséget (allami k6zlekedési vallalat, kbnyveld cég).

Tanulmanyok bizonyitjak, hogy a nék szama nagyobb olyan foglakozasok-
ban, ahol kisebb mértékben, de gyakran érintkeznek veszélyes anyagok-
kal. A néket fenyeget6 veszélyek kozétt jelentds a munkahelyi stressz.
Azokban az EU-s tagallamokban (pl. Nagy-Britanniaban), ahol nékre
és férfiakra vonatkozo6 bontasban gyl(jtenek statisztikai adatokat a
foglalkozasi megbetegedésekkel kapcsolatban, megfigyelhetjik, hogy
a foglalkozasi megbetegedéseket ritkabban jelentik nék, mint férfiak
esetében;
a foglalkozasi megbetegedések okan benyujtott kérvények elutasita-
sanak aranya magasabb a nék, mint a férfiak esetében.

A vizsgalt vallalatok felénél van érvényes kollektiv szerz6dés, azonban
ezek — csekély kivétellel — nem térnek ki kilon a nék specifikus helyze-
tébdl adddo viszonyok szabalyozasara (mondvan, hogy a nékre vonat-
kozdan a Munka Toérvénykonyvének rendelkezéseit kovetik).

Az egyik vallalatnal a kollektiv szerz6dés a kisgyermekes anyak mun-
kakorilményeit szabalyozza (allami tulajdonu kézlekedési vallalat),
illetve egy masiknal mind a gyermekét egyedil neveld nére, mind az
apara vonatkozik, hogy 16 évesnél fiatalabb gyermek esetén havonta
egy fizetés nélkuli haztartasi napot kell engedélyezni (multinacionalis
tavkozilési vallalat).



Megjegyzések, ajanlasok:

12. A munka és a
maganélet 6ssze-
egyeztetése

J6 példak:

A kollektiv szerz6dés a munkaado és a munkavallalok képviselbi ko-
z6tti alkuban létrejové hasznos eszkdz lehet a gender mainstreaming
érvényre juttatasat illetéen, akkor is, ha a Munka Torvénykonyvének a
ndékre vonatkozé rendelkezéseit egyébként betartjdk a munkaadok.
Jelenlegi altalanos tapasztalataink azonban nem kedvezdek, sem a
kollektiv szerz6dések meglétét, sem a n6k specialis helyzetének keze-
lését illetden.

A munkaadok egy része mar felismeri és hangsulyozza azt, hogy a
munka és a csaladi élet egyensulya az egyéni munkavégzési haté-
konysagot tekintéen kulcskérdés. Nem tud igazan jol dolgozni az a
szuld, aki éppen a gyermeke ellatasa korili nehézségek miatt aggodik.
A munka és a maganélet, a csaladi élet 0sszeegyeztethetéségét nagy-
mértékben el6segitik a munkavégzés rugalmas formai. Erre azonban
egyel6re még nem mindenitt van lehetéség. Sok esetben — pl. a ter-
meld vallalatoknal a fizikai dolgozék szamara — az lizemrend ezt nem
is teszi lehet6vé. Erre a szellemi munkakdérben dolgozok esetében
nagyobb lehetéség van.

A csaladbarat munkavégzés egyik formaja a tavmunka. A vallalatok jelen-
t6s részében nincs lehetéség tavmunkaban dolgozni. Van, ahol a munka-
ado, van, ahol a munkavallalé idegenkedik ett6l a munkavégzési formatdl,
vagy egyszer(ien a tevékenység jellege nem teszi lehetévé a tavmunkat.

A kulféldi tulajdonban lévd pénzigyi szolgaltaténal az ,anyabarat”
intézkedések keretében lehetéség van a munkat tavmunkaban, rész-
vagy rugalmas munkaidében végezni.

Az dnkormanyzati tulajdonban Iévé k6zmivallalatnal szellemi munka-
kérben mindenki rugalmas munkaidében dolgozhat.

Hasonloképpen, a vizsgalt buszvallalatnal a — féleg nék altal betoltétt —
adminisztrativ posztokon dolgozéknak lehetéségiik van a rugalmas mun-
kakezdésre (kbzlekedési vallalat), s ugyanitt azt is megoldottak, hogy két
vezetd poszton dolgozé négyoras munkaidében lassa el a feladatat.

A tavkozlési vallalatnal a férfi dolgozok 6%-a, a néi munkavallalok
8%-a dolgozik rugalmas munkaidében, elsésorban vezetdi, szolgalta-
tas- és hozzaférés-létesitési és értékesitési terlleteken. A vallalatnal
a tavmunka is lehetséges, bar igen kis mértékben veszik igénybe: a
férfiak 1,2%-a, a néknek pedig 1,6%-a él ezzel a lehetéséggel (multi-
nacionalis tavkézlési vallalat).

Az altalunk vizsgalt pénziigyi szolgaltaté kbzpontnal volt arra példa,
hogy beteg gyermekével az apa maradt otthon, és tébb napig otthon-
rél dolgozott.



Megjegyzések, ajanlasok:

13. A gyermeknevelés
és a munkavégzés
osszehangolasat
segitd intézkedések

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

A munka és a maganélet 6sszeegyeztetésénél fontos a csaladbarat
munkaszervezés.

Természetesen azt is szamitasba kell venni, hogy adott vallalat profil-
jahoz mely megoldasok illeszkednek, illetve azt, hogy a munkavallalék
részeérél mire van igény. Optimalis esetben a dolgozdk, nék, férfiak,
gyermekiket nevel® anyak vagy apak valaszthatnak a rendelkezésre
allé lehet6ségek kozil, s6t idérdl idére médosithatjak eredeti valaszta-
sukat éppen aktudlis élethelyzetiiknek megfeleléen.

A munkahelyek és a posztok dont6 tobbségében lehetéség van a mun-
kavégzés és a csaladi élet 6sszehangolasara. Vannak azonban olyan
beosztasok, amelyeknél a feladat sajatossaga kdvetkeztében ez nem
lehetséges. Ekkor a megoldast a munkahelyen bellli rugalmassag, az
egyik posztrol a masikra torténd athelyezés jelentheti.

Az atipikus munkavégzési formak gyorsabb terjedéséhez Magyar-
orszagon a korszer(ibb menedzsmenteszkdzok térnyerése nyujthat
segitséget. Azoknal a vallalatoknal, ahol teljesitménymenedzsment
mikodik, a tdvmunka vagy részmunka, esetleg a hosszabb fizetés
nélkili szabadsag — nem csak gyermekszilés miatt — egy 6sszefliggé,
logikus és jol miikodd rendszert alkot.

Ahol mindkét szil6 dolgozik, a legnagyobb gond az, hogy hogyan old-
jak meg a gyermekek napkozbeni ellatasat és felugyeletét az 6vodai,
illetve iskolai szlinetekben. Az altalunk vizsgalt vallalatoknal altalaban
nem gond a szabadsag kiadasa, a munkaadok és a munkavallalok
k6zo6s megegyezése alapjan torténik, s ugyanez a helyzet a fizetés
nélkili szabadsag kivételének lehetéségével.

Megjegyezzik, hogy egyik vallalatnal sem talalkoztunk azzal, hogy a
vallalat — akarmilyen tékeerds is legyen — segitené a munkatarsakat
gyermeklk napkdzbeni felligyeletében vagy annak megszervezésében
tanitasi-évodai szlinetek idején. Kivételként emlithetjik a kedvezmé-
nyes nyari taborozasi lehetéséget (multinacionalis tavkéziési vallalat).

A tavkozlési vallalat ,Csalad és munkahely” programsorozatot inditott a
munkatarsak részére, kilonb6zé témakdroket dolgozva fel, gyakorlati
tapasztalatokat bemutatva és konzultacios lehetéséget biztositva. A
résztvevék 80-90%-a né (multinacionalis tavkozlési vallalat).

A megfeleléen tékeerds vallalatoknal hasznos lenne a gyermekek
kozvetlen felligyeletével kapcsolatos folyamatos vagy idészaki progra-
mokat kidolgozni.

Mas esetekben a cég tamogathat olyan bolcs6déket, dvodakat, ahova
dolgozéinak gyermekei jarnak. Amennyiben a gyermekellatasi intéz-
mény alapitvanyi formaban mikadik, a tamogatas adozasi kedvez-
ménnyel jarhatna a vallalat szamara.



14. Gyermekgondozasi
szabadsagon lévo
sziilok segitése

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

15. Munkaeré-toborzas

Jo példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

16. Humaneroéforras-
fejlesztés (képzés és
tovabbképzés, karri-
ertamogatas, szakmai
fejlédés)

A legtébb vallalatnal megmarad a gyermekgondozasi szabadsagon
lévd szilbkkel a kapcsolat.

A mintankban szerepld tavkozlési vallalatnal elektronikus levelezélista
segitségével folyamatosan tartjak a kapcsolatot a gyermekgondozasi
szabadsagon lévlkkel (multinacionalis tavkézlési vallalat). Ugyancsak
tartjak a kapcsolatot a gyermekgondozasi szabadsagon lévékkel, illetve
nekik is felajanljak a tovabbképzési lehetéségeket egy masik vallalatnal.
Van olyan vallalat, ahol a gyes/gyet id6tartama alatt a kismamak rész-
munkaidében dolgozhatnak, ha akarnak (allami kbzlekedési vallalat).
Masutt a gyermekgondozasi szabadsagrol visszatéréket tobb napos
reorientacios tréninggel segitik, gyermekfelligyelet biztositasa mellett.
A tréning célja a visszatérék alkalmazkodoképességének fejlesztése,
felkészitésik a munka vilagaba valo visszatérésre (multinacionalis
tavkoziési vallalat).

Minden vallalatnak érdeke, hogy a felkészult és gyakorlott munkavalla-
|6k szakértelmét minél jobban hasznositsa.

Kétoldalu igény esetén érdemes kidolgozni annak feltételeit, hogy a
gyermekgondozasi szabadsagon lévd dolgozok otthoni teenddik mel-
lett a cég szamara hasznos munkat végezzenek. A szoros kapcsolat a
tavollevokkel segit abban is, hogy a visszatérés tervezett, és a vallalat
szamara kiszamithato legyen. A tavollét idejére alkalmazott helyettes-
sel altalaban hatarozott ideji munkaszerzédést kot a cég, ezért fontos
a kétiranyd kommunikacio.

A munkakorok elvileg nyitva allnak mind a férfiak, mind a nék el6tt.
Kivétel persze az, ha a munka természete ezt nem teszi lehetévé.

Az altalunk meginterjavolt vallalatok egyhangulag azt vallottak, hogy a
felvételi folyamat diszkriminaciémentes és atlathato.

A kivalasztas diszkriminaciomentességét egy egységes, kompeten-
ciaalapu toborzasi-kivalasztasi kézikonyv segiti (multinacionalis tav-
koézlési véllalat).

Kérdés, hogy az esélyegyenléség elve a gyakorlatban is megvaldsul-e,
kezdve a nyilvanos allashirdetésektdl a kivalasztas soran alkalmazott
eljarasokon keresztll egészen a felvételig.

A munkavallalok fejlédési lehetéségeinek feltarasa, valamint az erre,
illetve a vallalati sziikségletekre épul6 képzések és tovabbképzések
olyan tényez6k, amelyek javitjak a vallalati teljesitményt. Ezt az altalunk
felmért vallalatok felismerték. A képzés és tovabbképzés tamogatasa
altalanos jelenség. A legtdbb esetben a gyermekgondozasi szabadsa-
gon |évé sziil6k is részt vehetnek benne. Altalaban jellemzd, hogy sajat
munkateruletén barkinek lehetésége van szakmai tovabbfejlédésre. A
cégek altalaban nyitottak az alkalmazottak kezdeményezéseire, ameny-
nyiben azok a szakmai tovabbfejlédésiikkel kapcsolatosak.



J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

17. Diszkriminacio,
szexualis zaklatas,
munkahelyi pszicho-
terror elleni stratégia

J6 példak:

Megjegyzések, ajanlasok:

A vezet6 és a munkavallalé k6z6tt rendszeresen kerul sor beszél-
getésre, melynek célja a kdvetkezd egy éves idészakra a fejlesztési
iranyok kijelolése és a konkrét beiskolazasok véglegesitése (multina-
cionalis tavkézlési vallalat). A képzés, tovabbképzés tamogatasanak
madja valtozatos: példaul munkaidé-kedvezmény, a tanfolyam dijanak
téritése. Van, ahol a részmunkaidében dolgozodk is igénybe vehetik a
képzéseket (allami kbzlekedési vallalat). Van olyan vallalat, ahol har-
mincféle szakmai, nyelvi, altalanos készségfejlesztd és vezetsi képzés
all a munkavallalok rendelkezésére.

A tudatos szervezetfejlesztés, karrierut-tervezés még nem minden
vallalatnal mikodik. Marpedig ez feltétele lenne annak, hogy a beis-
kolazasok — mind a vallalat, mind a munkavallalék szempontjabdl — a
legmegfelel6bbek legyenek.

Kifejezetten ilyen stratégiaval a felmért vallalatok kozil csak
egy esetben talalkozunk.

A tavkozlési vallalatnal az Uzleti Magatartasi és Etikai Kodex a kdvetke-
z6t tartalmazza: ,,Nem tiirlink el semmilyen diszkriminacicdt, illetve zak-
latast senki részérdl — legyen az vezet6, szolgalati felettes, munkatars,
id6szakos munkavallalo, tanacsado, Uzleti partner, szallité vagy ugyfél.”
Ha a munkatarsak az Uzleti Magatartasi és Etikai Koédexbe (itk6z6 vagy
megkérddjelezhet6 tevékenységeket tapasztalnak, akkor azt bejelent-
hetik a cég ,etikai vonal’-an. A forrédrét az év minden napjan, a nap 24
érajaban, név nélkil is hivhaté. A munkavallalok kérdéseiket és beje-
lentéseiket elektronikus lizenet formajaban is elkuldhetik egy kozponti
e-mail postafidokba. A panaszos ligyek nyilvantartasara és kivizsgalasa-
ra a kddexben megallapitott eljaras keretein belll kerdl sor.

Kifejezetten diszkriminacio, szexualis zaklatas vagy munkahelyi
pszichoterror ellen kidolgozott, irasba foglalt stratégia ma még nem
gyakori a vallalatoknal. Lehet hivatkozni ugyan arra, hogy az esély-
egyenlbség filozofiai talajan allé vallalatnak erre nincs is kilon sziiksé-
ge. Mégis ugy gondoljuk, hogy az olyan praktikus — akar név nélkiil is
— igénybe vehetd lehetségek, mint a forrodrét, panasztétel e-mailben
stb. — hasznosak lehetnek.



Az elmult években — részben az esélyegyen-
I6ségi torvény hatasara —, sok olyan vallalat is
kidolgozott esélyegyenl&ségi tervet, amelyet
egyébként a térvény nem kételez erre: felis-
merték ugyanis a munkahelyi esélyegyenléség
megvalositédsara vald torekvésben rejld erkolcsi,
valamint konkrét gazdasagi elénydket.

A mikro- és kisvallalkozasok, amelyek Ma-
gyarorszagon az dsszes vallalkozas 99%-at
teszik ki, szinte egyaltalan nem érzékenyek az
esélyegyenléség kérdésére — és kulondsen
igaz ez a nemek kozotti esélyegyenléség tekin-
tetében. Meg kell azonban jegyezni, hogy az
altalanosito kijelentés mogott igen nagyok az
egyeéni eltérések. Ami kdzos, hogy ezeknél a
kisebb cégeknél igen ritka a gender-szemlélet
tudatos megfogalmazasa és felvallalasa, emiatt
a bevalt mddszerek is ritkan kerulnek felszinre,
mert alkalmazéik a kiildnlegességiiknek szinte
nincsenek is tudataban. J6 példa erre az a cég,
amelyik néhany évvel ezel6tt a kisvallalkozasok
kahely”-palyazatot. A cég vezetbje — egy mun-
katarsanak javaslatara elolvasva a palyazati
kiirasban foglalt értékelési szempontokat — cso-
dalkozva mormolta maga elé: ,ennek is megfe-
lelink... ez is igy van nalunk ... ez is stimmel ...
hat akkor akar eséllyel palyazhatunk is!”

A vallalkozasok nagy tébbsége a piac szku-
Iésének, a versenyképesség megdrzésének, a
foglalkoztatasi terhek kigazdalkodasanak prob-
Iémakdrében vergédve egyaltalan nem torédik
a cégre vonatkoztathaté gender-szempontokkal.
A vezetbknek nincsenek arrol ismereteik,

hogy éppen ez a szemlélet tehetné cégiiket
versenyképesebbé, jarulhatna hozza uj piacok
meghdditasahoz, illetve marketingeszkdzeik
megujitasahoz — hogy csak az esélyegyenl6-
ség-szempontd menedzsment legkézenfekvébb
elényeit emlitsik.

Korkeépet készitettink néhany mikro- és kisval-
lalkozasnal arrdl, hogy hogyan all naluk a férfiak

és nbk esélyegyenlésége a cég menedzs-
mentjében. A kérddiv kisebb modositasokkal
onértékeléshez is hasznalhaté eszkoz lehet

a jovében. Az érzékenyitéshez nagyban hoz-
zajarulhat ugyanis, hogy a cégeknek eszkozt
nyujtunk ahhoz, hogy értékelhessék sajat
mikodésiket gender-szempontbdl, ezzel
felszinre hozhassanak problémakat, és meg-
oldasi lehetéségeket kereshessenek. Az 6n-
értékelés igényének felmerilése nem biztos,
hogy egylitt jar a valtoztatas igényével, de az
elsd lépést jelenti ebbe az irdanyba. Ugyanez
forditva is igaz lehet — az esélyegyenl&sé-

get fontosnak tarté vallalkozasok kivancsiak
lehetnek arra, hogy hogyan is allnak ezen a
terlleten. Kuléndsen érdekes lehet ez mas,
de hasonlé méretl, helyzetd, profili cégekhez
viszonyitva, vagyis a benchmarking®* alkalma-
zasa a gender-menedzsment teriletén is igen
hasznos eszkoz.

A fentebb emlitett kérd6iv segitségével szuro-
prébaszerien interjuztunk néhany mikro- és
kisvallalkozasnal. (A megkérdezett cégek
létszamadatai: 35, 9, 8, 3, 2 és 1 f6). Az
alabbiakban a kapott valaszokat 6sszevetjik
a lehetéségekkel; médszereket és Uj szem-
pontokat mutatunk be, illetve azt, hogy milyen
fejlesztési lehetéségekre adhat alkalmat az
onértékelés, és milyen elényok varhatoéak az
.€sélyegyenléség-menedzsment” bevezeté-
sétol.

Az egyik altalunk meginterjuvolt cég valaszai,
kovetett gyakorlata azonban — jelent&sen eltér-
ve a tipikus magyar kisvallalkozoi gyakorlattol
— jo minta lehet masok szamara, ezért helyen-
ként kdvethetd peldaként ismertetjik a cégnél
alkalmazott esélyegyenléségi modszereket. A
budapesti székhely(, zart részvénytarsasag
formajaban mikodé informatikai vallalkozas
12 éve van a piacon; 3 fével indult, jelenleg 35
fét foglalkoztat.

Alapinformaciok a cégrél a tarsadalmi
nemek esélyegyenlésége szempontjabol
(kérdéiv I. pontja)

Az elsd kérdéskor nemek szerinti bontasban
kérdez ra alapinformaciokra, adatokra. Ezeknek
a kérdéseknek a megvalaszolasa az egészen



kis, néhany fés cégek esetén is fontos gondo-
latokat ébreszthet a valaszol6 vezetében, tulaj-
donosban.

Vajon végiggondolta-e korabban, hogy ha a
cégnél dolgozo ndk iskolai végzettsége 6sz-
szességében magasabb, mint a férfiaké, miért
nincs a vezetésben egyetlen ng sem? A legtébb
magyar vallalkozas egészen kicsiben kezdte a
mikodését, egy-két f6s csaladi cégként. Mivel
Magyarorszagon az 6sszes vallalkoz6 kéz6tt a
nék aranya csak mintegy 30%, ebbdl kdvetke-
zik, hogy a bdvilés-névekedés szakaszaban,
amikor a tulajdonos esetleg néket (is) alkalmaz,
a vezetdi tennivaldkat nem feltétlendl osztja
meg. Erre j6 példa az egyik interjualanyunk
cége, egy konyveléssel foglalkozé 8 f6s vallal-
kozas, amelyet az alapité férfi vezet, szintén
férfi tarsaval, 6 nét iranyitva. Sok esetben a néi
vezet6k aranyat firtatd kérdésre a johiszemi
valasz: ,igy alakult”. Mas esetekben, amikor a
cég munkatarsainak tébbsége férfi — pl. 12 f6s
informatikai cég, az a valasz, hogy ,ilyen a te-
vékenység jellege”, és az is gyakran elhangzik,
hogy nincs probléma, mert a titkarsagvezetd
nd. Amennyiben tehat a cégben a néi vezeték
aranya a néi munkatarsak aranyahoz képest
alacsonyabb, érdemes a vallalkozas vezetdjé-
nek azon elgondolkoznia, hogy vajon valéban
nincs-e a nék kozott senki, aki a vezetésre al-
kalmas lenne. Ha pedig a cég jovéjét, esetleges
béviilését, profilbdvitését is figyelembe veszi,
vajon nem érdemes-e azon elgondolkodnia,
hogy milyen human tékét hagy kihasznalatlanul
akkor, ha tul kevés nét alkalmaz, vagy egyalta-
Ian nincs is n6 vezetd beosztasban.

A kérdGives felmérésiinkbe bekerdlt egyik nagy-
vallalatnal talaltunk csak egyetlen gyesen lévd
apat, 358 gyesen lévd néi alkalmazott mellett (a
teljes dolgozoi létszam az adott multinacionalis
nagyvallalatnal majdnem 7000 f6 volt). Egy
hosszu tavra is tervez6 cég esetén nem sza-
badna figyelmen kivil hagyni a bizonyitott tényt,
hogy nék és férfiak esetén is nagyon sok mun-
kakort érintéen alakul ki vagy erésodik hasznos,

sranszverzalis” kompetencia a kisgyerekkel
valo otthonlét idején (gondolva példaul a figye-
lemmegosztasra valo készség, a konfliktuske-
zel6-, a problémamegoldd- vagy a kommunika-
Ci0s készség fejlédésére). Az elmult években

— kilféldi példakat felhasznalva — Magyarorsza-
gon tdbb olyan kezdeményezés is tértént, amely
a menedzserek attitlidjeinek megvaltoztatasara
iranyult, a férfi munkavallaldk otthoni, csaladi
szerepvallalasaval kapcsolatban: célul tizve ki,
hogy a munkahelyeken a vezet6k batoritsak a
férfi munkatarsakat a hagyomanyostol eltéré
csaladi feladatvallalasra, és hogy emiatt a férfi-
akat ne érje semmiféle hatrany. Ennek kdzvet-
len el6nye, hogy a férfiak sem lesznek kizarva
az élménybdl, melyet a gyermekeik fejlédésé-
nek kovetése jelenthet; kdzvetett elénye pedig a
néi munkavallalék hatranyainak csokkenése. Ha
ugyanis egyenlébb az otthoni feladatok meg-
osztasa, a munkaadok nem érezhetik ugy, hogy
a nbi alkalmazottjuk a csaladi-maganéleti kote-
lezettségei miatt a munkahelyen kevésbé tudja
ellatni a feladatait. Ezek a projektek egyelére
nem hoztak atité sikert.

No6k és férfiak tarsadalmi egyenlésége mint
vallalati filozé6fia (kérdoiv Il. pontja)

A legtdbb mikro- és kisvallalkozasnal teljesen
hianyzik a tudatos vallalati filozéfia, természe-
tes tehat, hogy a kérddiv Il. fejezetének els6
harom kérdésére a valasz nemleges. Pedig

ha a munkatarsak érzik, hogy a nék és férfiak
kdzotti esélyegyenldéség érték a cégnél, akkor
amennyiben példaul nemi diszkriminaciot vagy
barmilyen alapu zaklatast érzékelnek, kdnnyeb-
ben tesznek panaszt. Felvetédhet egyesek-
ben, hogy nem kell-e az efféle ligyeket inkabb
,jobb a békesség’-, vagy ,amirél hallgatunk,

az nincs is™-alapon kezelni. A valasz erre két
sikon is megadhaté. Egyrészt térvényi sikon:

a nemi alapu diszkrimin4cio térvényellenes,

a kordbban mar emlitett Egyenlé Banasmaod
Hatésag komoly pénzblintetést szabhat ki az
esélyegyenl8ségi torvény megsértdire, de a
sértett munkatars akar birésagra is mehet, és
az még tébbe kerllhet a cégnek. Masrészt — és
a jelenlegi magyarorszagi gyakorlatban talan
ennek van nagyobb valészinlisége — az a mun-
katars, akit nemi alapu diszkriminacio ér, vagy
zaklatast szenved el a szervezetnél, el6bb-
utobb tavozik a cégtél. Helyébe uj dolgozét



kell felvenni, ez tobbletkdltséggel jar, elvész a
kilép6 kolléga tudasa és tapasztalata. Anyagilag
is kifizet6d® tehat, ha megel6zziik a jogseértd
helyzetek kialakulasat. A férfiak és nék kdzotti
esélyegyenldség témajarol érdemes beszélni,
nyilvanvaléva tenni a cég ezzel kapcsolatos
allaspontjat a munkatarsak elétt, és a vezetének
ezen a terlleten is j6 példat kell mutatnia. Ez a
legkisebb cégnél is kbnnyen megtehetd, extra
raforditas nélkiil, és segitségével a munkahelyi
légkor is javulhat.

Az egyenl6ség megvaldésitasa a cégnél
(kérdéiv lll. pontja)

Ennek a fejezetnek els6 kérdése az, hogy terve-
zik-e, hogy névelik a nék aranyat az adott cég-
nél. Ez tipikusan az a tertlet, ahol igen ritkan
.igen” a valasz. A megkérdezettek munkakdrok-
ben gondolkoznak, a n6k aranyanak névelése-
hez tehat automatikusan bévitést asszocialnak.
Egyik valaszadonk, egy konyveléssel és adota-
nacsadassal foglalkoz6 cég vezetdje azonban a
kévetkez6ket mondta (nyilvanvaléan nem kiza-
rélag esélyegyenl6ségi szempontok, hanem a
tarsadalmi nemekkel kapcsolatos sztereotipiak
alapjan is): ,Tervezziik a n6k aranyanak novelé-
sét, mert a nék sokkal jobban tudnak koényvelni,
mint a férfiak, pontosabbak, alaposabbak, és
jobban tirik az iréasztalhoz kétottséget.”

A mar emlitett, példaként felhozott buda-
pesti informatikai cég 5-6 évvel ezel6tt
nehézségeket tapasztalt az utanpdtlas, lét-
szambdvités terliletén. Egyre tobbe kerilt
szamukra, hogy nem mindig allt rendelke-
zésre a megfelel6 munkaerd, és nehéz volt
szamukra kisvallalkozasként a ,multi” cége-
kénél alacsonyabb fizetések mellett elkeril-
ni a fluktuaciot. A titkarsagvezeto kivételével
csupa fiatal férfi alkalmazottat foglalkoztaté
cég raadasul azt tapasztalta, hogy nagyon
hianyzik a n6k szemlélete, eltéré megkdze-
litése, élettapasztalata. Az igazgatd 4 év-
vel ezelbtt egy tdvmunkapalyazat kapcsan
figyelt fel az esélyegyenléség biztositasa-
val jaré elénydkre, az ezzel kapcsolatos
kérdések fontossagara, és ennek nyoman
tudatos véltoztatdsba kezdett. Ma 15 né
dolgozik a cégnél, anélkul, hogy profilt bé-
vitettek/valtottak volna. Van néi munkatars
a grafikusok és az informatikusok kozott is.

Felvettek egy n6i HR-menedzsert is, hogy
a HR-menedzsment erdsitésével javuljon a
motivacio, és csokkenjen a fluktuacio.

A nemek kdzdétti munkahelyi esélyegyenléség
egyik legkézenfekvébb mércéje a bérezés,

a juttatasok mértéke. Az ,egyenlé munkéért
egyenld bért” elve az EU egyik legfontosabb
munkajogi alapnormaja. Csakhogy az elméletet
nagyon nehéz a valésagban érvényesiteni, kilo-
ndsen Magyarorszagon. Az allamigazgatasban
a kozalkalmazotti bértablara hivatkoznak, mint
elméletileg minden gondot kizar6 eszkdzre. J6
azonban néha a sémak mdégé nézni, hiszen a
bértabla is megenged egyfajta rugalmassagot.
Masrészt a tapasztalat azt mutatja, hogy a férfi-
akat nagyobb valdszinliséggel léptetik el6, ilyen-
kor pedig a béruk automatikusan emelkedik.

A vallalkozasok vezetdi nagyon kénnyen ta-
lalnak magyarazatot a bérek kézotti — férfiak
javara térténd — eltérésekre: ,Nem egyenl6 a
teljesitmény, nem ugyanannyi a gyakorlat.” A
valosagos helyzet elemzése, az adatok fel-
vétele és figyelemmel kisérése az, ami ezt a
kérdést igazan az elétérbe helyezi. A legkisebb
véllalkozdsoknal is fel kell tenni a kérdést, hogy
mekkora a nék és a férfiak atlagjévedelme —
természetesen az dsszes juttatassal egydtt.
Hangsulyozzuk, hogy noha sokszor el6fordul,
hogy a nék a gyermekeik sziletése utan né-
hany évre kiesnek a munkabdl, j6 lenne ezeket
az éveket nem teljesen kiesett id6szaknak te-
kinteni, hanem elismerni mint a munkavégzés
szempontjabdl is értékes kompetenciaik fejl6-
dését szolgalo periodust. A kérdést kezeli — és
kis cégeknél is bevezethetd — a teljesitmény
objektiv mérése, és amennyiben ez valik a bé-
rezés alapjava, annak 6szténzé hatasa is igen
nagy, és a vitak elkerllésére, a munkatarsak
kozotti féltékenység megelbzésére is alkalmas
menedzsmenteszkdz.

A ndk jévedelme a vallalkozasoknal azonban
azért is lehet alacsonyabb a férfiakénal, mert
tipikusan mas, rosszabbul fizetett munkakorok-
ben alkalmazzak 6ket. A takaritondk természe-
tesen nem fognak annyit keresni, mint a férfi
menedzserek, de a jovedelmek 6sszevetése
felhivhatja a figyelmet arra a jelenségre is, hogy
azonos végzettséggel a n6k esetleg alacso-
nyabb presztizsi és jovedelm{ posztokat tolte-
nek be egy cégnél, mint férfi kollégaik. Titkarnd



a diplomas, nyelveket beszélé fiatal né, és ta-
nacsado a vele azonos évfolyamon végzett férfi.

Persze ilyenkor is szokott lenni ,magyarazat”
az alacsonyabb bérekre, de érdekes komolyan
feltenni a kérdést, hogy a cég szempontjabadl
valéjaban kulcsszerepet jatszo, ,ndies” poszto-
kon tulajdonképpen miért kisebb eleve a fizetés.
Vajon hogyan értékeljik egy-egy munkakor
értékét? A fizetést az ott dolgozok, illetve a
munkaerdpiacon hasonlé munkakérben dolgo-
z6k elvarasai szabjak meg. A nék pedig kevés-
bé mernek magasabb fizetést kérni, pedig sok-
szor lenne miért. Az ,azonos munkaért azonos
bért”-elv mellé tehat kerdljon oda az ,,azonos
érték{i munka” fogalmanak meghatarozasa is,
és a vallalkozasok vezet6je gondosan elemezze
egy-egy munkakdrnek a cég életében betoltott
szerepét is. Az adott helyzet elemzése, majd

a célok megfogalmazasa és a helyzet javitasa
igazi kihivas a kisvallalkozasok szamara is,
amelyekkel megéri foglalkozni, mert a magasan
képzett, de alacsony fizetésért dolgozé munka-
tarsné, ha teheti, az els6é adandé alkalommal
kilép, és viszi magaval a cégnél toltétt id6 alatt
szerzett, értékes ismereteit és tudasat — ami
nagy veszteség lehet a vallalkozasnak.

A kérdd6iviinkre valaszolok arra a kérdésre,
hogy mennyit dolgoznak a férfiak és mennyit a
nék, sablonvalaszt adtak: ,mindenki heti 40 orat
dolgozik”. Itt megint felmeril a kisvallalkozasok
egyik leggyakoribb problémaja, a teljesitmény-
menedzsment hianya: az, hogy munkavégzés
csak a fénok folyamatos kontrollja mellett kép-
zelhet6 el, a munka értékelése a jelenléten ala-
pul. Nyilvanvalé, hogy a mikro- és kisvallalko-
zasok nemhogy tulérat, de sokszor realis piaci
bért sem tudnak fizetni, tehat mindenki ,40 6rat
dolgozik”. De vajon tudomast szerez-e arrél a
vezetés, ha valaki — akar férfi, akar n6 — a tulter-
heltség miatt rendszeresen visz haza munkat?
Megbecsiili-e ezért a munkavallal6t? A kérdd-
ives felmérés alkalmat teremt arra is, hogy erre
a kérdésre valaszt kapjunk. De megtorténhet,
hogy éppen az esélyegyenldségi kérdbiv hivja
fel a figyelmet arra, hogy egyes teljes munka-

id6s munkakordkben nincs is elegend munka.

Erdemes figyelni arra is, hogy vajon a munka-
tarsak mennyi id6t forditanak a kdzlekedésre,
mert aki napi két érat kdzlekedik, faradtabb és
fesziltebb lehet, illetve kdzelebbi munkahelyet
keres, ha tud. Ezzel kapcsolatban megoldas
lehet a részleges tavmunka — Id. késébb.

A mikro- és kisvallalkozasok is tudjak tamogat-
ni hatranyos helyzeti alkalmazottaikat, amely
ennek a csoportnak a munkavégzését, motiva-
ciojat és lojalitasat erdsiti.

A béren kivuli juttatdsok specialis rendszere, a
cafeteria-rendszer tébbféle tipusaval kiilon lehet
segiteni pl. a kisgyermekeseket, a nék pedig
kuldnbsen nagyra értékelik, ha a munkahely
ambicionalja az egészséguk és fizikai allapotuk
meg0brzését segité programokat. Szervezhetd
pl. belsé munkahelyi torna — mint a 2007-es

év ,Csaladbarat Munkahely”-palyazatanak
esetében — de vasarolhat akér kdz6s uszoda-
bérletet is egy cég a dolgoz6i szdmara. Egy
csak ndket foglalkoztaté mikrovéllalkozashoz
heti egy alkalommal gyégymasszdr jar, a kolt-
ségek felét a munkaado fizeti. Az egészség a
munkaadé szamara is érték, a beteg munkatars
ugyanis sokba kerl.

A munka és a maganélet 6sszeegyeztetése
(kérdéoiv IV. pontja)

Ebben a blokkban a munkahely és maganélet
Osszeegyeztetését segitd kérdések talalhatoak.
Mig a nagy cégeknél eszk6z6k garmadajat moz-
gositjak erre a célra, a kisvallalkozasok kerdlik,
tagadjak a probléméat — ugy a munkaadadi, mint a
munkavallaléi oldalon. Ennek hatterében rész-
ben a magyar munkavallalék konzervativizmusa
all — akiknek tdbbsége nem igényli a rugalmas
munkaid6t sem. A munkavallalok, ha valamilyen
ugyet el kell intézniuk, elkéredzkednek —a mun-
kaado, a fénok pedig elengedi 6ket. A maguk
szempontjabdl ezt kedvezébbnek, kiszamitha-
tébbnak tartjak a rugalmas munkaidénél vagy va-
lamilyen mas atipikus munkavégzési formanal. A
jelenleginél sokkal nagyobb dnallésagot igényel,
de atlathatébb, és a cég szempontjabdl kifizets-
ddébb rendszer a lehetéségek szerinti rugalmas
munkakezdés és -befejezés, ami figyelembe ve-



szi az adott munkakor és az egész cég sajatos-
sagait, pl. akar a szezonalitast is. Az tUgyfelekkel
foglalkozé munkatarsaknak és hattértamogatodik-
nak természetesen az igyfélfogadas rendjéhez
kell alkalmazkodniuk, de 6sszességében a jelen-
leginél sokkal tdbb munkakor teszi lehetévé az
akar heti, akar még hosszabb idészakon alapul6
munkaidSblokkok bevezetését. Ez arra is lehe-
téséget teremt, hogy a férfi dolgozdk is nagyobb
részt vallaljanak az otthoni teend6kbdl (a magyar
ndi munkaerét érd diszkriminacio egyik legko-
molyabb tényezdje a csaladok hagyomanyos
szereposztasa, amely majdnem minden terhet a
nék vallara helyez).

A versenyképesség érdekében a magyar cégek
nagy része folyamatos eréfeszitéseket tesz,
hogy olcso beszallitdkat, alvallalkozdkat talal-
jon; hogy leszoritsa az alapanyagok beszerzési
arat; hogy csdkkentse termelési/mikddési kolt-
ségeit; hogy megfeleljen a kdrnyezetvédelmi
el6irasoknak, stb.

Ekdzben a vallalkozok nagy része elfelejtkezik
egy szamara folyamatosan rendelkezésre allé
hatalmas tartalékrél, az emberi eréforrasrol,
amelyet a jelenleginél sokkal hatékonyabban
tudna kihasznalni, ha szakitana a hagyoma-
nyos, rugalmatlan humaneréforras—menedzs-
mentre jellemz6 felfogasaval, megismerné és
adaptalna az Uj lehetéségeket, mddszereket. A
legismertebb ezek kdzll a részmunkaidds fog-
lalkoztatas, amely kilondsen alkalmas a munka
és a maganélet 6sszehangolasaval kapcsolatos
— esetleg csak id6szakos — problémak megol-
dasara.

Elényei:
a munkavallalé kénnyebben dssze tudja
egyeztetni — akar atmeneti — maganéleti elfog-
laltsagait a munkaval (pl. a gyesrél, gyedrél
visszatérd szilék; idés vagy beteg hozzatarto-
z6t apolé munkavallalok);
a munkavallalé szamara lehetéséget teremt-
het, hogy — akar atmeneti — egészségi problé-
mai miatt kevesebb munkaterhet vallaljon;

lehetévé teszi olyan megvaltozott munkaké-
pességliek alkalmazasat, akik rovidebb mun-
kaidében szeretnének vagy képesek dolgozni;
kénnyebben lefedhetéek a szokasos munka-
id6n kivuli id6szakok — akar napi, akar heti
bontasban —, ami bizonyos szolgaltatasok,
példaul Ggyfélszolgalati ligyelet esetén nagyon
fontos lehet;

kénnyebben megoldhato lehet a meghosszab-
bitott nyitva tartas.

A tdvmunka Magyarorszagon alig ismert, csak
nagyon kis szazalékban alkalmazzak, pedig
otthoni szamitégéppel, internetes kapcsolat
segitségével nagyon sok terlileten, nagyon
sok feladatot el lehetne végezni ilyen modon.
A tapasztalatok azt mutatjak, hogy a magyar
munkaadok még mindig inkabb a személyes
jelenlétben biznak.

A példaként felhozott informatikai cégnél a tav-
munka mint lehetséges munkavégzési forma a
megalakulastol kezdve magatol értet6dd volt.

Amikor felvesznek valakit a céghez, a tav-
munka mindig felmerdil alternativaként. Ha a
munkatarsak kivalasztasanak, felvételének
nem szab korlatokat foldrajzi hatar, akkor
nagyobb a meritési lehetéség, kdnnyebb
tehetséges, j6 munkaer6t talalni. A munka-
tarsak kozil tobben élnek vidéken, az egyik
vezetd maga is tavmunkas, Miskolcon lakik.
O hetente egyszer jar fel a cég kdzpontja-
ba, a tobbiek munkakoriuktdl és az adott
feladattdl fligg6éen akar hetente t6bbszor is.
Korabban a cég irod4janak szlikdssége is a
tdvmunka mellett szélt, jelen pillanatban ta-
gas irodajuk van, tehat az irodabérlet koltsé-
geinek csdkkentése mar nem szempont. Az
Uj munkatarsak bizonyos tertleteken maguk
véalaszthatjak meg, hogy milyen helyszinen
kivannak dolgozni.

A tavmunkavégzés lehet6ségének hatarai
olyan feladatok ellatasanal mutatkoznak
meg, amikor azonnal elvégzend6 papir-
munka jelentkezik (pl. szerzddést kell kot-
ni, alairni), illetve olyan esetekben, amikor
egy-ketténél tdbb ember kell a munka el-
végzéséhez. Ugyancsak fontos, hogy az
irodaban dolgozok, akik tobbféle feladatot
latnak el, és sokszor maguk valasztottak az
irodai jelenlétet, surgés munkaknal azonnal
kéznél vannak, lehet velik személyesen



kommunikalni, egyeztetni, stb. Ez tehat azt
jelenti, hogy megfelelé aranyra van mindig
sziikség a tavmunkasok és az irodaban je-
lenlévék kozott. A cég tapasztalatai azt mu-
tatjak, hogy a munkatarsaknak legfeljebb
kb. 50%-a alkalmazhat6 tavmunkasként. A
tdvmunkara vonatkozd doéntéseknek altala-
ban volt tudatosan atgondolt és el6készitett
része, néhany esetben ,magatdl” alakult a
helyzet.

A tavmunkasoknak bizonyos esetekben —
céges esemeények vagy Ugyféltalalkozok
soran —rendelkezésre kell allniuk személye-
sen. Vannak olyan értekezletek is, amelyek-
re mindenkinek be kell jénnie az irodaba.
Amikor munkatarsat keresnek, eleve csak
az interneten hirdetnek, és ezzel mar els6
koérben is megszirik a jelentkez6ket. Mivel
a felvett munkatars, ha az ellatand¢ feladat
azt megengedi, maga valaszthatja a tav-
munkat, az 6nkéntesség mindig érvényesuil.
Természetesen a felvételi beszélgetéseken,
a kivalasztasnal azt is vizsgaljak az ebben
donté vezetdk, hogy alkalmas-e az Gj mun-
katars az 6nallé munkavégzésre, és képes-e
megfeleléen kommunikalni a tobbiekkel, f6-
képpen e-mailben.

Jelenleg 8 6 dolgozik tavmunkaban. A tav-
munkaban dolgozé munkatarsak tobbsége
fiatal férfi. A kivalasztasnal a vezérigazgatd
szerint nem szempont a nem, a jelentkez6
néket nem kérdezik a csaladi allapotukrol,
maganéletiikre vonatkozé informacidkat
nem kérnek, pusztan a szakmai tudas alap-
jan dontenek. Jelenleg egy né tdvmunkas,
6 mozgassérilt, egyaltalan nem jar be,
csak fontos értekezletekre. Lehet6ség sze-
rint olyan embereket alkalmaznak tavmun-
kaban, akiknek ki van épitve a megfelel
informatikai és kommunikaciés hattere a
munkavégzéshez. A munkatarsak egy ré-
szének, ha szlikséges, a cég vasarolja meg
az eszkozoket, illetve az internet- hozzafé-
rési lehetéséget. A bérezés és a juttatasok
szempontjabdél a tAvmunkésok az irodaban
dolgozékkal megegyezd helyzetben vannak.
A cég szamara a tavmunkaval kapcsolatban
leggyakrabban emlitett elényok kézil az a
legfontosabb, hogy nagyobb korbél jobban
lehet megfelel6 szakembereket valasztani,
és kénnyebben lehet a munkatarsakat adott
feladatokra mozgésitani. Megemlitik azt is,

hogy az elmult négy évben rendszeresen
nyujtottak be tavmunkahelyek fejlesztését
célz6 kiirasokra pélyazatokat, s nyertek el
bértamogatas formajaban odaitélt tamoga-
tasi 0sszegeket.

Erdekes végiggondolni, hogy a kis cégek ese-
tén fel sem merll, és a nagyokndl is ritkan,
hogy tdmogassak a munkavallalok gyermekei-
nek napkézbeni fellgyeletét. Habar az is nagy
segitség, amirél az egyik meginterjivolt munka-
véllalé beszdmolt, hogy kivételes esetekben a
kisgyermekek bejéhetnek ,dolgozni” a szildvel.
Ez azonban kényszermegoldas, és az ilyen
esetekben a szlil6 munkavégzd teljesitménye
elmarad a megszokottdl (a munkatarsaké is,
és a gyereknek sem idedlis ez a helyzet). A f6
kérdés természetesen a rendszeres felligyelet
megoldasa. Egyre népszeriibb a csaladi nap-
kdzi, amely sokszor civil szervezet formajaban
mikodik, és léteznek alapitvanyi formaban
miikddd nagyobb gyermekintézmények is.
Ezek altaldban dragak, de lehetéséget adnak
a munkaadok szamara, hogy — ezzel kdzvetve
a munkavallaloikat tAmogatva — részt vallalja-
nak az alapitvanyi hozzajarulasbdl, és ezaltal
csokkenthessék az addalapjukat. Kis cégeknél,
sajnos, fel sem merdl ilyen megoldés.

Munkaeré6-toborzas (kérdéiv V. pontja)

A munkaer6-toborzas formaira vonatkozé
kérdéseknél a valaszolok nem jeleznek a n6k
szamara diszkriminativ megoldasokat. Néhany
nagy port felvert prébaper utan eléggé kozis-
mert, hogy a nyilvanos allashirdetésben a kere-
sett munkatars neme nem irhaté eld célzottan.
Mégis, az Egyenl6 Banasmdd Hatésaghoz szép
szammal érkeznek panaszok olyan esetekkel
kapcsolatban, amikor kézvetett médon diszkri-
minaljak a felvételnél a ndket.>®

A mikro- és kisvallalkozasok egyik legnagyobb
gondja a munkaeré-toborzasnal, hogy nem tud-
nak megfeleld tavlati karrierlehetéségeket felmu-



tatni a jelentkez6knek. A néhany f6s cégeknél
nem lehet magas posztokba kerilni. A tapaszta-
lat azt mutatja, hogy a férfiaknak jobban szamit
az elémenetel, a tarsadalmi beidegz6dések miatt
t6lik a kdrnyezetik is jobban elvarja a ranglétran
valo feljebb jutast. A kis cégek szamara ezért is
kuldéndsen értékes a ndi munkavallalo, akinek

a képzettsége és tudasa azonos a férfiakéval,
viszont kevésbé vagyik cimekre és posztokra, ha
mas szempontbdl megbecsiilik. Ha azonban a
cégnél van elémeneteli lehetdség, a ndket fontos
segiteni a magasabb posztok megpalyazasaban
és betoltésében. Sikeres ndi vezetbkkel készitett
interjuk tanuskodnak arrél, hogy a nék szamara
szarnyakat ad a szakmai bizalom, példaul hogy
a fénokik ,rajuk gondol” egy elléptetésénél. A
cég szamara hatalmas hozadéka van ennek is.

Humaneréforras fejlesztés
(kérdéiv VI. pontja)

A mar emlitett informatikai cég — mint ame-
rikai megrendel&knek is dolgozo vallalkozas
— elvarja a munkatarsaktol az angol nyelv-
tudast. Ennek érdekében az irodaban, mun-
kaidében, céges tamogatassal tanulhatnak
a munkatarsak. A koltségeket megosztjak a
cég és a munkavallalé kozott.

A fenti vallalkozasok felismerték azt, amit sok kis
cég a napi gondok és problémak miatt nem ismer
fel, hogy a munkatars képzésének tamogatasa

— akar csak munkaidé-kedvezménnyel — fontos
motivacios eszkoz. A mikro- és kisvallalkozasok
vezet6i szamara valdban gond ilyenkor a helyet-
tesités, de ha a munkatarsak elfogadjak a ,ma
neked, holnap nekem”-elvet, akkor talan megold-
haté belsd er6forrasokkal a helyzet. Azoknal a
vallalkozasoknal, ahol a tovabbképzésnek iskola-
rendszer(i formaja nem jon szdéba, vagy valéban
sziikségtelen, figyelhetnek a szakmai konferenci-
akra, az egy-két napos rendezvényekre. Ezeken
a munkatarsak feltoltédhetnek, és a megszerzett
szakmai tudast, Uj kapcsolatokat a cég érdekében
kamatoztathatjak. A kérd6ivben is hangsulyozzuk
annak fontossagat, hogy a nék is lehetéséget
kapjanak rendezvényeken, tovabbképzéseken
vald részvételre. Ezeknek nagy része ugyanis
olyan idépontokban keriil megrendezésre, hogy
Osszeegyeztethetd a csaladi feladatokkal (melyek
jellemzéen a néket terhelik), és csak a munkahelyi
helyettesitést kell megoldani.

Termékek és/vagy szolgaltatasok, kozonség-
kapcsolatok, reklamok (kérdéiv VIII. pontja)

A helyzetfelmérd kérddiv termékfejlesztési
stratégiakra rakérdezd blokkja igényli a mikro-
és kisvallalkozasok szamara talan a legtdbb
magyarazatot. Ugyanakkor kdnnyen belathato,
hogy a termékfejlesztés nemi szempontu ala-
pos atgondolasa, a vallalkozas gyakorlatanak
ennek megfeleld esetleges moédositasa komoly
Uzleti haszonnal kecsegtet.

A piacszegmentalas a vallalkozas marketing-
tevékenységének egyik legfontosabb eszkoze.
Gyakran a célcsoport egyik alapvet6 jellemzéje
a nem. Bizonyos termékek, szolgaltatasok kifej-
lesztése soran természetes, hogy ezek kizaro-
lagosan vagy els@sorban néi vevoket, tgyfele-
ket céloznak meg (ilyenek példaul a néi egész-
ségligyi termékek). Mas esetekben azonban
nem magatol értet6dd, ha egy cég specialisan
néknek szo6l6 terméket fejleszt ki, azaz felismeri
a nok férfiakétol eltérd igényeit, és megprobalja
azokat célzottan kielégiteni.

A n6k szempontjainak figyelembe vétele
nemcsak a termék kifejlesztésekor fontos.

Hol, hogyan reklamozzunk, hogyan érjik el
informacionkkal a néi fogyasztot, tigyfelet? A
mikrovallalkozasoknak nincs annyi pénze, hogy
orszagos tévécsatornak nék altal nézett miiso-
rai el6tt hirdessenek. De — terméktél, szolgal-
tatastol fliggéen — 6k is azonosithatjak azokat
a helyeket, ahol célzottan és kis koltséggel
elérhetik a néket (pl. 6vodak, iskolak, gyermek-
orvosi rendel6k kérnyékén).

Kulcskérdés az is, hogy a néknek sz6l6 szolgal-
tatast a néi tigyfelek nehézség nélkil igénybe
tudjak venni. Ha példaul a néknek sz6l6 szak-
mai kurzus a koraesti érakban zajlik, akkor a
kisgyerekesek — kiildndsen, ha gyermekiiket
egyedul nevelik — nagy valdszin(iséggel nem
fognak eljonni.

Egy korkérdésre nemrég kilonb6zd bankok és
peénzintézetek tobbsége azt valaszolta, hogy
nincsenek felkészilve arra, hogy kisbabak-
kal érkezzenek az tigyfelek. Nincs lehetéség
szoptatésra, sét, legtdbbjik szerint ez zavarna
a tobbi lgyfelet, ezért nem is engednék meg.
Sehol nem rendszerszer( a kisgyermekkel
varakozok eléreengedése — esetlegesen, a



tobbi tigyfél kezdeményezésére eléfordulhat.
Nem varhaté a kis cégektél ugyanaz, mint pl. a
nagy bevasarldkdzpontoktdl, egy csaladokat is
szivesen lato étteremben azonban természe-
tesnek kellene lennie a gyermekszéknek és a
pelenkazoénak, és ahogyan a szallodak kozott

is egyre tobb a ,bababarat”, a falusi turizmussal
foglalkozo csaladok is bevezethetnek hasonlo
szolgaltatasokat, amelyek kellemesebbé tennék
a kisgyermekes csaladok szamara a pihenést.

Miért nem tudja az ilyen az
Lihfarnafen intézni a banki igyeit?

Ma Magyarorszagon a reklamok dénté tébb-
ségében a hagyomanyos férfi-n6i szerepeket
sulykoljak. A né kiizd a foltokkal, és munka
utan gyors vacsorat rittyent, rozsdatlanit és
babapopsit keneget. A férfi sorozik, tzleti
targyalasokon vesz részt, gyonyor( autéval
szaguldozik, és lelil az asszony altal elétalalt
vacsorahoz. A sztereotip abrazolasmaéd mellett
szembetlnd a néi testet arukeént talald, termé-
ket és szolgaltatasokat meztelen ndi bajakkal
népszerisité reklamozon. Raadasul — ahogy
egy husipari cég nagy port felvert, a néi testet
csirkéhez hasonloan felszabdalo és ,kiarusitd”
reklamjat kdvetd vitabol kiderdlt, a beidegz6dé-
seken nehéz valtoztatni. Sok szakember nem
is érti, hogy hol a probléma: szamukra ezek a

fajta reklamok ,szellemesek”, illetve ,figyelem-
felkeltéek”.

Valoszinlleg az a reklamszakember sem értené,
hogy mi lehet a gond, aki egy posztgradualis
képzéseket kinald cég honlapjahoz a grafikat
tervezte. A cég szolgaltatasait ajanlo oldalon
nagymeéret( foton azt lathatjuk, amint négy o6lt6-
ny6s fiatalember figyel a tablanal allé — szintén
férfi — oktatéra. Noha a statisztikak szerint tobb
nd vesz részt a feln6ttoktatas
kilonb6z6 formaiban, mint férfi,
a foté mégis azt Gizeni: ,nalunk
komoly képzés folyik, lam, csu-
pa férfi Ul itt”.
A vasarlok izlése és a kozhan-
gulat azonban valtozik, ezek a
reklamok és burkolt Gizeneteik
egyre elfogadhatatlanabbak, a
fogyasztok, az ligyfelek egyre
kevésbé toleraljak ezeket.

A vallalkozas altalanos 6n-
értékelése az esélyegyenlo-
ség szempontjabol (kérddiv
IX. pontja)

Az altalunk megkérdezett,
illetve ismert cégeknél — sajat
bevallasuk alapjan — nincs
nagy baj: nincs pszichoterror,
zaklatas és ,tudatos diszkri-
minacié”. Ugyanigy azonban
tudatosan felvallalt és megva-
|6sitott esélyegyenléségi poli-
tika sincs. Van helyette sok j6 kezdeményezés,
egyéni emberi érzékenység és belatas alapjan,
amelyet érdemes 0sszefliggd rendszerré fej-
leszteni.

Az esélyegyenléség-menedzsment praktikus
alaplépései, amelyeknek a legkisebb cégeknél
is mikodnie kell, a kovetkezok:

a vallalkozasban a munkat a nék és férfiak
esélyegyenléségét szem elétt tartva szerve-
zik;

az értékeléshez a legfontosabb mutatdkat va-
lasztjak ki, és ezeknél végeznek nemekre bon-
tott adatgydijtést;

rendszeres id6kozonként, amikor a szerveze-
tet értékelik, hasznéljak a kapott adatokat, ér-



tékelik a szervezetet esélyegyenléségi szem-
pontbdl;

a szervezet mikodésébe lehetéség szerint
minden terlleten beleépitik a férfiak és ndék
tarsadalmi esélyegyenléségének szempontja-
it, és ez szamonkért feladata a vezetésnek;
rendszeresen tlznek ki Uj elérendé célokat a
javitando terileteken;

rendszeresen Osszehasonlitjadk a szerveze-
tet mas cégekkel a nemek esélyegyenlésége
szempontjabol, feltéve a kérdést: ,miben job-
bak 6k?”; ,miben vagyunk elérébb mi?”;

az esélyegyenldségi teriiletnek felelése van —a
mikrovallalkozasoknal értelemszeriien a tulaj-
donos.

Ebben a fejezetben a kilénb6z6 esélyegyenld-
ségi vizsgalati terliletek mellé sokszor illesztet-
tik oda ezek elényét a vallalkozas szempont-
jabdl. Altalanossagban is megfogalmazhatéak
ezek az elényok, melyek a cég szempontjabdl
is értéket jelentenek.

Tény, hogy a cégeket a human téke (a mun-
kavallalok készségei, tudasa, energiaja és
kreativitasa) felhasznalasara jelenleg sokkal
inkabb a produktivitas, a versenyelény novelé-
se, a piaci pozicio javitasa motivalja, mint az az
igény, hogy jobb, igazsagosabb, humanusabb
munkahelyi kérnyezetet alakitsanak ki. Azonban
be kell latniuk a vallalkozasok dontéshozoéinak,
hogy fenti céljaik, valamint a megfeleld szint(
innovacio, minéség, tgyfél-elégedettség eléré-
séhez — sokkal inkabb, mint korabban — moti-
valt, lojalis, kreativ munkaerére van szlkséguk.

Bizonyitott, hogy a munkatarsak jo teljesitmé-
nyét, kreativitasanak kiteljesedését nem az
erds ellenérzés, fliggdéség teremti meg, hanem
az egylttm{kodés munkaaddé és munkavallalé
kozott. Az egylttmiikodés alapfeltétele pedig a
kdlcsonds elégedettség, a jo kdzérzet. Ez pedig
elképzelhetetlen az esélyegyenléség — azon
belil a nék és férfiak esélyegyenléségének -
munkahelyi megvaldsitasa nélkul.



Az alabbi tablazat 6sszefoglalja a tipikus magyar mikro- és kisvallalkozasok viszonyat a tarsadalmi nemek kdzétti esélyegyenléség
leggyakrabban felmertil6 kérdéseihez.

altalaban részben nyomokban ,ajovd

Esél 16ségi kérdések
sélyegyenldségi kérdése megoldott megoldott létezik zenéje”

,azonos munkaért azonos bér” néknek és férfiaknak X

azonos elémeneteli lehet6ségek néknek és férfiaknak X

azonos képzési, tovabbképzési lehetéségek néknek és férfiaknak X

férfiak gyesen X

férfiak gyermekapolasi szabadsagon X

nék gyermekapolasi szabadsagon

atipikus munkavégzési lehet6ségek néknek a csaladi kételezettségek miatt X

atipikus munkavégzési lehet6ségek férfiaknak a csaladi
kotelezettségek miatt

nincs nemi alapu diszkriminacié a munkaeré-felvételkor X

a termékek, szolgaltatasok kézott van kiemelten néket célzo X

a termékek, szolgaltatasok nyujtasa soran figyelembe
veszik a nemek eltérd igényeit

a szervezet marketingtevékenysége soran kerili a szexizmust,
a sztereotipiakat

a nemek esélyegyenléségének mint szempontnak szerepe
van a menedzsmentben

a nemek esélyegyenl6ségének van felelése a szervezetben X



Az alabbi tablazat 6sszefoglalja a kézikdnyv mellékletében kézolt helyzetfelmérd kérddiv legfontosabb témakéreit, és segit atlatha-
tova, tervezhetdvé tenni a tarsadalmi nemek egyenl&ségét szem el6tt tartd vallalatiranyitast.

Esélyegyenléségi kérdések

,azonos munkaért azonos bér” n6knek
és férfiaknak

azonos elémeneteli lehet6ségek néknek
és férfiaknak

azonos képzési, tovabbképzési
lehet6ségek néknek és férfiaknak

férfiak gyesen

férfiak gyermekapolasi szabadsagon

nék gyermekapolasi szabadsagon

atipikus munkavégzési lehetéségek ndknek a
csaladi kotelezettségek miatt

atipikus munkavégzési lehetéségek férfiaknak
a csaladi kotelezettségek miatt

nincs nemi alapu diszkriminacio
a munkaerd-felvételkor

a termékek, szolgaltatasok kézott van
kiemelten néket célzé

a termékek, szolgaltatasok nyujtasa soran
figyelembe veszik a nemek eltéré igényeit

a szervezet marketing- tevékenysége soran
kerdli a szexizmust, a sztereotipiakat

a nemek esélyegyenléségének mint szempont-
nak szerepe van a menedzsmentben

a nemek esélyegyenléségének van felelése a
szervezetben

vannak kitizott célok a nemek esélyegyenl&sé-
gére vonatkozoéan

egyéb ....

megoldott

részben
megoldott

nem megoldott,
de megoldhato

= nem meg- nem
nem tervez- tervezzik 2 .
. x oldhaté relevans
ziik a megol-  (hataridé)
dasat a megoldasat



Ill. NOK ES FERFIAK ESELYEGYENLOSEGE A VERSENY- ES CIVIL SZFERABAN

Jegyzetek

A benchmarking egy olyan elemzé, értékel6 menedzsmenteszkdz, amely a szervezeteket segiti az lzleti gyakorlat megujita-
saban. Altalaban a hasonlé terméket gyarté vagy hasonlé szolgaltatast ny(jto, hasonlé vasarloi réteggel rendelkezd cégekkel
torténd 6sszehasonlitas segitségével, mas cégeknél bevalt médszerek feltérképezése révén hatarozza meg a fejlesztendé teri-
leteket. A modszer alkalmazasa segit az 6nértékelésben, nyitottabba teszi a vallalkozasokat a valtozasokra és valtoztatasokra.

Eredményeképpen — a mashol bevalt moédszerek atvételével és adaptalasaval — ndvelhetd a cég teljesitménye.

Az Egyenl6 Banasmod Tanacsadoé Testiilet 1/2007. TT. sz. allasfoglalasa az allasinterjun felteheté munkaltatoi kérdésekrol.

Elérhetd: http://www.egyenlobanasmod.hu



IV. JO PELDAK ES
GYAKORLATOK
AZ EUROPAI
UNIOBAN
— Projektek
és politikak




A hagyomanyos nemi sztereotipiak a kom-
munikacié minden terlletén jelen vannak. A
médiaban és a reklamokban a néket tovabbra

is dontben a haztartasért felelds feleségként
abrazoljak, a férfiakat pedig kenyérkeresdként.
A Spanyolorszagban megvalositott ARESTE
elnevezés(i projekt szerint a tudatlansag a leg-
fébb oka annak, hogy ezek a sztereotipiak még
mindig jelen vannak. A kdvetkeztetés az volt,
hogy megfelels ismeretterjeszté tananyagot kell
késziteni a kommunikaciot és marketinget tanulé
diakok szamara, melyet meg kell ismertetni az
6ket oktato tanarokkal is, valamint el kell kezdeni
az egyetemi intézményekkel a szoros egyittma-
kddést e problémakér tudatositasa érdekében.

A projektben részt vevé egyetemek szakértdi
kdzosen készitették el a tananyagot, majd egy
szerkesztbbizottsag véglegesitette, finomitotta a
szbveget. A kézikdnyvet spanyolul, franciaul, ola-
szul és portugalul jelentették meg. Az anyag az
Ujsagokban, radidban, televiziéban és interneten
eléfordulé sztereotip abrazolast mutatta be és
elemezte. A sevillai és madridi egyetem kutatoi
(informatikai szakemberekkel egytittm{kodve)
CD-ROM-ot is készitettek az anyaghoz.

A tananyag kiegészit6jeként reklamokat bemu-
tato kartyak is késziltek. A kartyak jo és rossz
példakat egyarant abrazoltak, melyeket a tana-
rok és diakok megvitathatnak. Osszességében
60 oras kurzusnak megfeleld tananyag késziilt,
amely egyéni tanulashoz is megfeleld alapként
szolgal.

A projekt ideje alatt a partnerek végig szoros
kapcsolatot tartottak a médiatudomanyt és
kommunikacioét oktaté egyetemi fakultasokkal,
és batoritottak az oktatdkat, hogy hasznaljak az
Osszeallitott anyagot az 6rakon, szervezzenek
el6adasokat, és vitassak meg, hogy a média
milyen képet fest a n6ékrél és férfiakrél. Az
egyetemek mint partnerek tehat fontos szerepet
jatszottak a projekt soran, hiszen az egyeteme-
ken oktatdé szakemberek végezték az elkészult
tananyag terjesztését, véleményt cseréltek a

tananyagrol mas fakultasok munkatarsaival is,
és az elkészilt anyagot kurzusaikon és kutatasi
projektjeik soran is felhasznaltak.

Az ARESTE projekt segitett megértetni az
egyetemi oktatokkal — és rajtuk keresztil a dia-
kokkal —, hogy a médiabol érkezb képek, a sz6-
beli és irasos anyagok miként erdsitik és tartjak
fenn a hamis sztereotipiakat a nék és a férfiak
tarsadalomban betdltott szerepeirdl.

A projekt a tananyagot bemutaté eurdpai szemi-
nariummal zarodott, ahol az anyagot mas ér-
dekl6dd egyetemek szakemberei is megvitattak.

A Spanyolorszagban lebonyolitott City-Dona
projekt célja az volt, hogy feltérképezze, hogy
a varosok mennyire vonjak be a helyi kbzossé-
geket a ndk és férfiak kdzotti egyenléség érve-
nyesitésébe.

Thurrock varosa az ,egyenlé munkaért egyen-
16 bért” problémakdrére koncentralt, Terrassa
varosa esélyegyenléségi tervet dolgozott ki,
Guimaraes varosa az oktatas és a kultura intéz-
ményeivel foglalkozott, Capri varosa pedig

a tudatossag novelésével és felvilagositassal.

Thurrock varosa felkérte a sheffieldi Hallum
Egyetem (Nagy-Britannia) szakértéit, hogy vizs-
galjak meg a helyi foglalkoztatottsagi helyzetet
és a bérezésbeli egyenl6ség megvalosulasat

a varosban. Kider(lt, hogy Thurrockban a nék
29%-al kevesebbet keresnek, mint a férfiak.
Tovabba kiderlt, hogy a diplomas néknek ala-
csonyabb a kezdé fizetésiik, és rosszabbak a
jovobeli kilatasaik, mint a diplomas férfiaknak.
A bérrés a maganszektorban, a részmunkaidés
dolgozdk kérében és olyan agazatokban volt a



legnagyobb, ahol a férfiak sokat keresnek, pél-
daul a pénzigyi szolgaltatasok teruletén.
Thurrock varosa létrehozott egy, a ndk esély-
egyenléségével foglalkozo bizottsagot is.

Terrassa varosa, 19 ndi civil szervezet bevona-
saval, 50 déntéshozét kért fel arra, hogy interju
soran fejtsék ki a nézeteiket a nemek egyenl6-
ségével kapcsolatban, a kultdra, az oktatas, a
sport, stb. teriletén.

Ezutan 400 f6 részvételével konferenciat szer-
veztek, ahol a jelen 1évd dontéshozok arrdl
beszéltek, hogy mely terileteken szorul fejlesz-
tésre az esélyegyenléség lgye, illetve, hogy mit
lehetne a helyzet javulasaért tenni.

A konferenciat kdvetéen Terrassa varosa kulon-
b6z8 csoportokkal 6sszefogva esélyegyenlése-
gi tervet dolgozott ki, nem tévesztve szem eldl
olyan témakordket, mint a munka és maganélet
Osszeegyeztethetésége, valamint a munkahelyi
kérnyezettel kapcsolatos elvarasok.

Capriban tréninget szerveztek nemek esély-
egyenl6ségével foglalkozo gyakorlati szak-
emberek, trénerek, munkaadok, illetve szak-
szervezetek és civil szervezetek munkatarsai
szamara. A tréningen a f6 kérdés az volt, hogy
hogyan lehet 6sszehangolni a munkat és a ma-
ganéletet.

Guimaraes az oktatasra és a kulturara foku-
szalt. Sziikségletfeltaro tréninget szerveztek
iskolak szamara. Az iskolak vallaltak, hogy az itt
szerzett tapasztalatokat és ismereteket beépitik
gyakorlatukba. Egy helyi szintarsulattal egyditt-
mikodve a varos torténetének szinrevitele
soran a ,demokracia és egyenléség” témajat is
bemutattak. Az el6adas ravilagitott a néknek a
varos fejlédésében jatszott szerepére.

A British Telecomnal az egyenl6 esélyekkel
kapcsolatos kezdeményezések korébe a kife-
jezetten néknek szo6l6 programok is beletartoz-
nak.

A British Telecom bels6 szervezeti kezdemé-
nyezései az alabbiak:

a munkakori leirasok és specifikaciok sziszte-
matikus fellilvizsgalata annak érdekében, hogy
azok nemileg semlegesebbek legyenek;

a néi munkavallalok szakmai eredményeirdl
cikkek, beszamolok hangsulyozott szerepelte-
tése a belsé és kiils6 sajtdbanyagokban;

az egyén alkalmassaganak erdsitése szeme-
lyes tamogatassal/mentoralassal/énbizalom-
fejlesztési programokkal, magas szint(i megbi-
zatasokkal;

a fizetések atvilagitasa az egyenld bérezés
biztositasa érdekében (a brit atlaggal 6ssze-
hasonlitva, ahol a nemek kozotti bérkilonbség
19%, a BT-nél az atlagos eltérés jelenleg ke-
vesebb mint 4%);

a bérbesorolasi rendszer felllvizsgalata, az
egyenld értékli munkakorok kozotti indokolat-
lan bérezési kiilonbségek feltarasara;

a nemek megfeleld aranyu képviselete az el6-
reléptetésre alkalmas munkavallalok nyilvan-
tartasaban;

rugalmas munkavégzési lehetéségek
kialakitasa.

A nemek tekintetében a BT a jév6ben egy
»,mindkét nemre kiterjedd” szemlélet iranyaba
valé elmozdulast tervez, tavolodva attél a szem-
Iélettdl, amely csak a nékre dsszpontosit.

A BT tamogatast nyujt a Fathers’ Direct®® nev(i
szervezetnek (melynek f6 célkitlizése az apak
fokozottabb bevonasa a gyermekeik koruili
teendbkbe), azzal a céllal, hogy velik egytt-
mikodésben holisztikusabb szemléletet ala-



kithassanak ki a tarsadalmi nemi kérdésekkel
kapcsolatban.

A munka-maganélet egyensulyaval kapcsolat-
ban a BT kiilonféle eszkdzoket alkalmaz (rugal-
mas munkavégzés, részmunkaidd, tavmunka le-
het6sége, szabadsagolasi és karriersziinetelte-
tési lehet6ségek stb.). A tarsasag mind a férfiak,
mind a n6k szamara azt az lzenetet kdzvetiti,
hogy ha rugalmas vagy részmunkaidében dol-
goznak is, nem veszitik el a helyiiket a tarsasag
hierarchiajaban, és a karrierlehet6ségeik sem
romlanak. A rugalmas munkavégzés lehetéve
tételével a tarsasag is jol jart, nétt a dolgozok
elkotelezettsége és teljesitménye.

A munka és maganélet egyensulyanak megte-
remtésére iranyulo ’pilot’- (préba) projekt soran
Leeds varosanak (Nagy-Britannia) tanacsa meg-
vizsgalta a rugalmasabb munkavégzési formak
bevezetésének lehetéségét. A prébaszakasz hat
honapig tartott, és kezdetben csak a pénzugyi
osztaly két egységének 60 dolgozdjara terjedt
ki. A kés6bbiekben a programot az osztaly tébbi
egységére is kiterjesztették, és éppen jelenleg
vezetik be a varosi tanacs egészénél.

A tanacsnal dolgozok mar korabban is rugalmas
munkaidében dolgoztak, de a meglévé rendszer
csak a beosztottak szamara volt elérhet6, a
vezetbk szamara nem.

Az U rendszer valamennyi dolgozoéra, a veze-
tékre is kiterjed, lehetévé téve munkaidejik és
szabadsaguk hosszu tavu eldre tervezését.

A 2002. évi brit foglalkoztatasi torvény rendel-
kezései alapjan a munkavallaloknak bizonyos
(gyermekekkel kapcsolatos) csaladi kotelezett-
ségek esetén joguk van ,kérni” — ugyanakkor

a térvény nem garantalja, hogy meg is kapjak
— rugalmas munkavégzési rendbe val6 atsoro-
lasukat. Az Uj rendszert azonban valamennyi
munkavallalé szamara biztositottak, és minden,
a rendszert valaszté dolgozo élvezhette annak
elényeit.

A rendszer mar a kezdetektdl kapcsolddott
Leeds varosanak ,sokszinliségi” (diverzitasi)
programjahoz, tehat nem csupan a ,nék tgye”
volt, hanem mindenkit érintett.

A folyamatba bevontak a munkavallalokat és a
szakszervezeteket is. A vezetéség rendszere-
sen tajékoztatta a szakszervezeti bizottsagot a
programrol, és a szakszervezetek kdzvetlenil is
részt vettek a Munka és Maganélet Egyensulyi
Operativ Csoport munkajaban. Koordinatorokat
jeldltek ki, hogy a munkavallalokat gyakorlati
tanacsokkal lassak el az Uj rendszerrel, annak
igénybevételével kapcsolatban.

A rendszerben résztvevd valamennyi dolgozé-
nak egyénileg meg kellett indokolnia, miért kivan
részt venni a programban, és milyen elénydket
var sajat maga és az intézmény szamara.

A munkavallaloknak megvolt a lehetéséglk arra
is, hogy ne vegyenek részt a projektben; illetve,
hogy visszatérjenek a régihez, ha az uj rendszer
nem valtana be a hozza fiizétt reményeiket. A
rugalmas munkavégzésre valé attérés tehat
valaszthaté maradt, azaz a vezet6ség nem tette
kotelezdvé.

A prébaprojekt célja az aldbbi kérdések
kezelése volt:
a szolgaltatasok kiterjesztése, minéséguk ja-
vitasa;
a dolgozdk elégedettségének, moraljanak és
elkotelezettségének ndvelése;
a munkaer6-felvételi és -megtartasi mutatok
javitasa;
betegszabadsagok és egyéb hianyzasok csok-
kentése;
a n6k magasabb vezetdi pozicidkba jutasanak
elésegitése.

A dolgozdk kilonféle lehetéségek koziil valaszt-
hattak:
éves munkaid6, munkavégzés csak iskolai
szorgalmi idében (azaz a tanitasi szlinetekben
nem);
részmunkaidd és csokkentett munkaorak;
tomoritett munkahét;
|épcsbzetes munkaodrak;
allasmegosztas;
karrier sziineteltetése;
tavmunka.



Ugyanakkor a munkavallaldknak pedig az
egész csapatra, nem csupan sajat magukra
kellett gondolniuk, a siker ugyanis a csapatmeg-
oldasok fliggvényévé valt.

Sziikséges lett a szervezeti kultura atalakitasa:
hogy ne a szabalyok, hanem az 6nallé déntések
legyenek a mérvadoak. Mivel a valtoztatasok
kdzvetlen hatassal voltak a munkavallalokra, és
a program egydtt jart némi kockazattal, fontos
volt a szakszervezeteket is bevonni a folyamat-
ba, és az intézményi célkitlizések elérésének
lehetséges maodjait kozésen (csapatokban)
megyvitatni.

A program értékelését az alabbiak segitségével
végezték el:
a dolgozék munkanaploéi, amelyekbdl kiderdilt,
hogy a tényleg javult-e esetiikben a munka és
maganélet egyensulya,
a személyzet és a vezet6ség megbeszélései és
konkrét adatok, kilondsen a betegszabad-
sagokrol.

A program a vezet&ség, a személyzet és a
szolgaltatas egésze szempontjabol szamos
elénnyel jart:
felmérések igazoltak, hogy a munkavallalok
esélyei javultak a munka és maganélet egyen-
sulyanak elérésére;
noha a vezetdk elutasithatjak a rugalmas
munkaidd iranti kérelmeket, a gyakorlatban
nem volt olyan eset, amikor ne talaltak volna
kolcsondsen kielégité megoldast;
jelentésen csokkent a betegszabadsagok sza-
ma (és ez a csOkkenés tartdosnak bizonyult);
a személyzet altal valasztott munkaidd ko-
vetkeztében napi két éraval (9—17 éra helyett
8-18-ig) meghosszabbitottak a telefonos
Ugyfélszolgalatot, ami kifizet6dének bizonyult,
mivel igy az lgyfélkapcsolattal foglalkozé
munkatérsak el tudtak érni az embereket az
otthonukban;
csoOkkent a rendkivili szabadsagok szama.

A szakszervezetek véleménye szerint a rend-
szer bevalt, és a dolgozok is elégedettséguket
fejezték ki, mivel ugy érezték, hogy szaba-
dabban gazdalkodhatnak a munkaidejukkel.
Segitett a férfiaknak és a néknek, kilénésen az
egyedulallé szil6knek, hogy ismét teljes mun-
kaidében dolgozhassanak. Alternativat jelentett
a csokkentett munkaid® mellett, és javitotta a
szolgaltatasok minGségét.

A Shell a sokszinliségi politikajaval (angolul:
'diversity policy’) igyekszik kévetni a tarsadal-
mi valtozasokat, és megvaltoztatni a vallalat
férfidominanciaval jellemezheté hagyomanyos
imazsat. A cél olyan befogadé munkahely létre-
hozasa, amelyben elismerik az egyéni kilénb-
ségeket, és értékelik a sokszinliséget.

A Shell tudomanyos vizsgalattal mérte fel a
vallalatnal a sokszin(iségi politika hatasat a ter-
melékenységre, innovaciora és a teljesitmeényre.
Az eredmények eléréséhez a vallalati kultura
megvaltoztatasa a legfontosabb, ehhez viszont
id6re van szikség.

Példak az eddigi intézkedésekre:
~S0kszin(iségi referens”-eket neveztek ki a
vallalatcsoport minden telephelyén. Az 6 fel-
adatuk az, hogy gondoskodjanak a politika
megvaldsitasarol az adott helyszinen.
Stratégiat dolgoztak ki, amelynek célja annak
biztositasa, hogy mindenki tisztaban legyen a
kérdés fontossagaval.

A vezet6k képzésben részestltek annak érde-
kében, hogy a sokszinliség kérdését tudato-
sabban kezeljék.

A sokszinliségi politika megvalésitasara éves
terveket, célokat és célszamokat hataroztak
meg.

A vezet6knek el kell szamolniuk a politika
megvalositasara tett intézkedésekkel (a veze-
tékre vonatkozo teljesitményértékelési folya-
mat soran).

A munkavallaldkat az Gizemi tanacsokon/szak-
szervezeteken keresztiil vonjak be a politika
megvalodsitasaba, az értékelésben pedig a



rendszeres felmérések keretében vehetnek
részt a munkavallalok.

A Shellnél az alabbi eszkdzbdket alkalmazzak a
munka és maganélet dsszehangolasanak érde-
kében:
igény szerint felajanlanak olyan munkakoroket,
amelyek kisebb mobilitast igényelnek;
lehet6séget adnak a horizontélis mobilitasra;
rugalmas munkaidét biztositanak (a rendsze-
resség szem el6tt tartasaval);
a fiatal szll6kkel (férfiakkal és nékkel egy-
arant) megbeszélik a munka és maganélet
egyensulyaval kapcsolatos kérdéseket;
a tarsasagtol tavozo valamennyi nétél érdek-
I6dnek tavozasuk okairol (ez fontos a munka-
erd megtartasanak javitasat célzo intézkedé-
sek tervezéséhez).

A Shellnél zaklatasellenes intézkedéseket is
érvénybe léptettek: minden telephelyen két ,bi-
zalmit” (egy férfit és egy nét) neveztek ki.

A Shell kétévente felmérést végez a dolgozok
kérében, megtudakolva véleménytuket a sok-
szinlségi politika hatasarol. Az eredmények
nyilvanosak, és a honlapon mindenki szamara
hozzaférhetek.

A Shell sokszinliségi és befogadasi politika-
janak kialakitasaba — az Gizemi tanacsokkal
folytatott konzultaciok és a kollektiv targyalasok
keretében — a dolgozokat és képviseldiket is
bevontak. A szakszervezetek harom telephe-
lyen vannak jelen, évente vagy kétévente kotnek
kollektiv megallapodasokat, amelyek érintik a
sokszinliségi politikat is. Ezeken a telephelye-
ken 3000 ember dolgozik. A tdbbi helyszinen
dolgozé 8000 munkavallaléval az Gizemi tana-
csok segitségével konzultalnak.

A nemi egyenl&ség kérdésének egy tagabb sok-
szinlségi program részeként térténd kezelése
lehetéve teszi a férfiak esetleges negativ reak-
cioinak kikliszobolését. A férfiak ugyanolyan
elénydkben részestinek, mint a nék — példaul a
gyermekneveléssel kapcsolatban —, a tapaszta-
lat azonban az, hogy a férfiakat inkabb a prog-
ram mas részei érdeklik, mint a néket: példaul
az id6sebbek foglalkoztatasaval kapcsolatos
intézkedések.

A jovBben a tarsasag a n6k megtartasaval kap-
csolatos intézkedéseken kivan dolgozni, mivel
a néi munkaerd fluktuacidja még mindig igen
magas.

A nék részaranya a PSA Peugeot Citroen dol-
gozéi dllomanyaban a kdvetkez6:
valamennyi munkakoérben, vilagszerte: 18,17%,
Franciaorszagban az autégyartasban: 15% (fi-
zikai munkasok: 14%; technikusok, dolgozok és
kozvetlen vezetdk: 21%; menedzsment: 17%).
A n6k foglalkoztatasat illetéen az elmult évek-
ben a legnagyobb névekedés a fizikai munka-
sok korében tortént.

A vallalatcsoport egyenld esélyekkel kapcsola-
tos kezdeményezéseinek jelentés része okta-
tasi és képzési intézményekkel, szakiskolakkal,
helyi hatdsagokkal, az allammal stb. partner-
ségben valosul meg. Ezekbe a tevékenységek-
be bevonjak a munkavallalok képviseldit is.

2003. november 4-én olyan kollektiv szerzédést
irtak ala, amely a férfiak és nék egyenld esé-
lyeinek kilénb6z6 aspektusaival is foglalkozik,
példaul a nék képzésével, toborzasaval, karrier-
lehet6ségeivel stb.



A bérezéssel kapcsolatos kérdéseket a
2004-ben megkotott, a bérezésrdl szolo kol-
lektiv szerz6dés rendezi. A vallalatnal végzett
tanulmanyt kévetéen mind a munkaadok, mind
pedig a szakszervezetek arra a megallapitasra
jutottak, hogy a tarsasagnal nincsenek fizetési
kiilbnbségek: férfiak és nék egyenlé munkaért
egyenl6 fizetést kapnak. A férfiak és a n6k
fizetése k6zott meglévd eltéréseket az a tény
magyarazza, hogy a tarsasagnal kevesebb né
dolgozik a magasabb munkakéri kategoriakban.

A PSA Peugeot Citroénnél az alabbi intézkedé-

seket vezették be:
a munkavégzés soran a nemek aranyanak
javitasat lehetéve téve intézkedések (ergo-
nomia; szabadsagolas el6tti helyzetfelmérés;
a helyi szolgaltatasok — pl. gyermekellatasi
intézmények — adaptacidja stb.);
célszamok kitizése: a felvett nék aranya felel-
jen meg a felvételre jelentkez6 nék aranyanak
(az eredményeket harom év elteltével fellilvizs-
galjak), az elbléptetett nék aranyanak meg kell
egyeznie az elbléptetésre alkalmas pozicidk-
ban dolgozé nék aranyaval;
ndi tanoncok szakképzése és elbléptetése;
segitségnyujtas a néknek mobilitasuk névelé-
séhez (a vallalatcsoportnal a mobilitas, a kolto-
zés az elbléptetés feltétele lehet);
35 f6bdl allo, a vallalatcsoport kiilonb6zd rész-
legeinél a nemek kdzotti egyenléség gyakorlati
megvalositasaért felelés halézat létrehozasa,
a megtett intézkedések és a siker feltételeivel
kapcsolatos tapasztalatok megosztasa célja-
bol;
a vallalatcsoport Uzemi tanacsainal a nemek
kozotti egyenléséggel foglalkozo bizottsagok
tagjainak képzése;
a menedzsment, a HR-vezetdék és a munka-
er6-felvétellel foglalkozé dolgozok képzése,
esélyegyenléséggel kapcsolatos tudatossaguk
ndvelése.

A nyomon kdvetéssel kapcsolatos intézkedé-
sek:
a kollektiv szerz6dést meghatérozott mutatok
alapjan vizsgaljak feldl;
figyelemmel kisérik a haroméves célszamok
alakulasat;
minden telephely éves egyenl&ségi tervet dol-
goz ki, a megallapodasban szerepld célkitlizé-
sek elérése érdekében;

valamennyi izem esélyegyenl&ségi bizottsa-
got hozott létre;

megosztjak a bevalt médszerekkel kapcsola-
tos tapasztalatokat.

Bar a szerz6dés létrejottét a 2001-ben elfoga-
dott francia esélyegyenl&ségi toérvény is befolya-
solta, a PSA Peugeot Citroen célja e politikaval
az, hogy a vallalatcsoport jobban alkalmazkod-
jon a tarsadalmi kérnyezethez, kilonds tekintet-
tel a munkaeré-piaci fejleményekre (munkaeré-
hiany), és lépést tartson az emberek mentalita-
sanak valtozasaival és elvarasaikkal.

Az alabb bemutatott hollandiai projekt
(ESF-EQUAL) harom fels6oktatasi intézmeény
(Maastricht University — UM; Radboud University
Nijmegen — RU; Vrije Universiteit Amsterdam
—VU) részvételével zajlott, és a gender main-
streaming egyetemi kdrnyezetben val6 bevezeté-
sének lehetdségeit volt hivatott feltérképezni.

A projekt céljait egy frissen megjelent kézi-
kényv (Manual on Gender Mainstreaming at
Universities, 2001) ajanlasainak figyelembe vé-
telével tervezték elérni. A kézikdnyv, mely kifeje-
zetten a holland egyetemeket szem elétt tartva
irodott, négy eszkdzcsoportot kiilonbdztet meg:
mérdészamok meghatarozasara és nyomon
kovetésre szolgal6 eszkdzok;
a gender mainstreaming bevezetéséhez, illet-
ve a szervezeti feltételek megteremtéséhez
szlkséges eszkdzok;
tudatossagnovelést célzé eszkodzok, illetve a
téma feleléseinek meghatarozasat/kijeldlését
lehetéve tévo eszkdzok;
a gender-szempontu értékelés/mindsités
eszkozei.
A projekt soran egy 6tddik eszkdzcsoport tarsi-
tasa is sziikségesnek bizonyult a fenti négyhez:
a nék tudomanyos képzését segité eszkdzoke.



Megjegyzendd, hogy Hollandiaban a felsGoktatasi
oktatdk korében nem éri el a 10 szazalékot sem a
nék aranya — mikdzben szinte az §sszes eurdpai
orszagban magasabb ez az arany.

Ezaltal viszont nem annyira a gender
mainstreaming létjogosultsagat bizonyitotta, mint
inkabb megerdsité jellegl, a n6k aranyanak nove-
kedését illetéen gyors eredménnyel kecsegtetd,
gyakorlati intézkedések irant keltette fel az igényt.

A maastrichti egyetemen (UM) egy kutatasfinan-
szirozasi program kapcsan vezették be a gender-
szempont figyelembe vételét: tudomanyos kutata-
sokhoz szilkséges anyagi forrasok felkutatasaval
kapcsolatos ismereteket kozvetité tréningeket,
rendezvényeket szerveztek, elsdsorban kutatondk
szamara — az egyetemeken jelen lévé ndi tudo-
manyos potencial jobb kihasznalasa érdekében.
A programot dsszességeében érdeklédés kisérte,
a gender-szempont azonban id6kdzben némileg
hattérbe szorult.

A nijmegeni egyetem (RU) estében a rekrutacié
soran helyeztek hangsulyt a nemek kdzotti esély-
egyenl&ségre: az eziranyu intézkedések sike-
resnek bizonyultak, és az eredmények — illetve

a tapasztalat, hogy a gender-szempont valéban
integralhat6 a toborzas folyamataiba — Hollandia-
szerte ismertté valtak.

Az amszterdami VU-n a gender-szempont tagabb
esélyegyenléségi kontextusban jelent meg. Kifeje-
zetten a nemek ko6z6tti esélyegyenldségi helyzet
feltérképezését szolgalta viszont az ugynevezett
L<avegplafonindex”-ek ('Glass Ceiling Index’) meg-
hatarozasa és elemzése: azaz annak kimutatasa
(szervezeti egységenként), hogy a nék szakmai
hierarchian valé feljebb jutasa milyen szinten akad
el, és milyen mértékben bizonyul altalanosnak ez
a jelenség.

Nem nyert bizonyitast az a hipotézis, hogy Ujonnan
feléplild szervezetek esetében kdnnyebb a féaram-
ba terelni a tarsadalmi nemek kérdését. Az amsz-

terdami VU éppen egy masik felséoktatasi intéz-
ménnyel (Windesheim Hogeschool) valé ésszeol-
vadasi folyamatban vett részt, és a projekt tervezdi
azt feltételezték, hogy a tobbé-kevésbé tjonnan
kialakul6 szervezet esetében konnyebb lesz a
gender mainstreaming bevezetése. A tapasztalatok
azonban épp a feltételezések ellenkez6jét mutat-
tak: az alakuldban 1évd szervezetre sulyos teher-
ként nehezedett a gender mainstreaming beveze-
tésének kdvetelménye. (Nem lehet persze azt sem
figyelmen kivil hagyni, hogy 6sszetevéit tekintve
nem teljesen Uj szervezetrél van sz¢, illetve, hogy
az Osszeolvadasi folyamat mas tekintetben sem
volt z6kkenémentes.)

Vélelmezhet6, hogy a fenti feltételezéssel szemben
a gender mainstreaming bevezetésének sikere az
intézményi szinten mar meglévd esélyegyenléségi
politikaban, illetve infrastruktiraban rejlik: hogy le-
gyen megfeleld hozzaallas, pénz — és legféképpen
legyen személyi szinten is felel6se az esélyegyen-
|16ségi témaknak.

Amennyiben ez elmarad, akkor szakszer(tlen és
félreértéseken alapulo, ennél fogva hatastalan
(vagy karos) lehet a gender mainstreaming cimszo6
alatt bevezetett szervezeti stratégia.

Feltling volt, hogy az egyetemek alig hasznaltak
ki a meglévd belsé forrasaikat, amikor gender-
szakértelemre lett volna sziikség: az intézményi
dontéshozatali folyamatok és a tudomanyos élet
elkllondltsége folytan csak ritkan fordult el6, hogy
az egyetemeken tanité gender-szakértéket bevon-
tak az intézményi gender mainstreaminggel kap-
csolatos vitakba, dontésekbe.

Végsé soron egyértelmiivé valt az is, hogy a
gender mainstreaming sikere, melynek el&feltétele
a szervezetek részérdl a hajlanddsag a valtozas-
ra, elképzelhetetlen kiilsé nyomas nélkil (példaul
gender-mutatok teljesitéséhez kotott allami finan-
szirozasi vagy akkreditaciés rendszer bevezetése):
csak a kornyezeti feltételek fenyegetd megval-
tozasa, illetve a kdzvetlenul érezhetd gazdasagi



kényszer késztetheti az egyetemekhez hasonlo
,<dinoszaurusz’-intézményeket arra, hogy ,tancol6
elefant”-okka valjanak.

,A varoslakok nem alattvalok, hanem tgyfelek” —
vallja a bécsi varosvezetés, az ugyfelek fele pedig
nd, sokszor a férfiakétdl eltérd igényekkel: ezt a
tényezét sokaig vagy nem vették figyelembe, vagy
fel sem ismerték.

Az MA57-ként is ismert, a varoshaza osztalyai
kdzé betagozddo iroda nemcesak vallja a gender
mainstreaming elvét, de aktivan tesz is azért, hogy
a két nem, kuldndsképpen a n6k — férfiakétol elté-
ré — igényeit a varosvezetés minél tobb tertleten
vegye figyelembe. Az iroda nem egy 6nallo, izolalt
sejt az iranyitasban — a tobbi osztallyal é16 kapcso-
latokat kiépitve, vellk kdzremikodve, &ket segitve
és tamogatva éri el, hogy az esélyegyenléség ne
csak jelszé maradjon, de praktikus, mindennapi
apro lépésekre forditddjon le a varos életében. Az
MA57-es igyosztalyon jelenleg tébb mint har-
mincan dolgoznak. A ndi iroda létét tébbek kdzott
az 1970-es évektdl kibontakoz6 némozgalomnak
koszonheti, melynek soran az allami intézménye-
ken kivli civil aktivitas szépen lassan a rendszer
részéveé valt, amint a vezetdk felismerték az tgy
fontossagat. Az 1980-as és 90-es évektdl kezdve
sorra szUlettek a nék érdekeit figyelembe vevd
intézkedések, amelyet az iroda 1992-es megala-
pitasa koronazott meg. A bécsi varosvezetésbhen
a n6i irodan kivul kilén csoport mikodik a gender
mainstreaming elveinek implementalasara.

12 éve még Bécsben is Ugy gondoltak, hogy a néi
igények bizonyara az utcak rézsaszinre valo atfes-
tését jelentik, de szerencsére azéta az MA57-es
osztaly elérte, hogy mindenki komolyan vegye a
kérdést.

Az Osszes allami épitkezésnél kotelezé figyelembe
venni az osztaly javaslatait, amelyek arra iranyul-
nak, hogy a nék, idések, csaladosok kivanalmait
is kielégitsék az uj épiletek. Az egyik f6 szempont
az, hogy a n6k biztonsagérzete névekedjen —
tobbek kozott a jobb kbzvilagitas, a parkokban a
sOtét zugok megszintetése, a parkoléhazakban a
kijarathoz kdzelebbi ,n6i” helyek kialakitasa céloz-
za példaul ennek elérését. Az iroda az Uj lakasok
tervezésében és kivitelezésében ad tanacsokat,
kutatasokat folytat a témaban, figyelemfelkeltd
akciokat hirdet, illetve hozzajarult Eurdpa legna-
gyobb nék altal tervezett lakaskomplexumanak
(,Frauen-Werk-Stadt” a 21. kertletben) felépulésé-
hez. A 350 lakastdl kezdve a hozzajuk tartozé jat-
szotereken at egészen a szeméttaroldkig mindent
ugy alakitottak ki, hogy a legjobban megfeleljenek
nemcsak a férfi, de a néi lakosok igényeinek is,
éljenek bar ott kisgyermekes csaladok vagy id6-
sebb nyugdijasok. A kisérleti projekt nyoman a 10.
keriletben is feléplilt egy hasonlo épliletegyittes.

A nék elleni er6szak témajaval nalunk még jobba-
ra csak a civilek foglalkoznak, az MA57-es iroda
azonban varosi szinten kezeli a kérdést. Komo-
lyan véve az Eurdpai Bizottsag ajanlasat — mely
szerint minden tizezredik lakosra jutnia kell egy,

a bajbajutott, illetve bantalmazott néket befogadd
intézményi helynek —, Bécsben jelenleg 6sszesen
négy onkormanyzati finanszirozasi menedékott-
hon miikodik, mintegy 170 féréhellyel, melyeket a
Wiener Frauenhauser (Bécsi N6otthonok) szévet-
ség koordinal.

Rengeteg kiadvanyt és publikaciot jelentetnek
meg évente, amelyek a varoshazan beszerezhe-
tok, illetve megrendelhetdk kozvetlendl az irodatdl.
A ,Tegyuk lathatéva a ndket!” alprojekt részeként
kiadott flizetek a Bécsben €16 példamutatd néket:
mivészeket, politikusokat, aktivistakat mutatjak
be, felhivva a figyelmet a bécsi nétorténelem fon-
tos alakjaira is. A sorozatot poszterek egészitik ki.
Az MAS57-es osztaly kulén oktatasi csomagot,
ugynevezett ,Education Box™-ot dolgozott ki az
6vodak és az altalanos iskolak tanul6i szdméra. A
box olyan meséket és dalokat tartalmaz, melyek
szakitanak a régzult nemi sztereotipiakkal, a la-
nyokat és néket helyezik fészerepbe, illetve mutat-
jak be a hagyomanyostdl eltérd foglalkozasokban
és helyzetekben. Ezt kiegészitve, hires nék torté-
netein keresztll ismerhetik meg a kisdiakok Bécs
torténelmét.



Nalunk még furcsanak hat az a projekt, amely a
lanyok igényeit szem elétt tartd parkrendezést
tlzte ki céljaul. Megfigyelések szerint a lanyok
kevésbé batrak, amikor egy teriilet (focipalya,
kosarpalya) elfoglalasarol van sz, ezért aztan
Otszor tobb fit hasznalja a bécsi parkok és jat-
szoterek eszkozeit, mint lany. A kislanyok inkabb
visszahuzddnak, s igy csupan passziv szemlélGi
lehetnek a jatéknak. A ,Gender-érzékeny parkter-
vezés” elnevezésli projekt keretében tébb bécsi
parkot atrendeznek, azért, hogy ez a helyzet
megvaltozzon. Tobb, kisebb jatékpalyat alakitanak
ki, pszicholdgiai szempontok figyelembevételével,
annak érdekében, hogy a lanyok is otthon érezzék
magukat a varos terein. Az iroda célja, hogy Bécs
mind a 23 kertletében IétesUljon ilyen park a kdz-
eljovében.

A munkaerépiacon megfigyelhetd vertikalis és
horizontalis szegregaciodra tekintettel (kevés né jut
el vezetbi poziciokba, illetve rengeteg — sokszor
jol fizet6 — foglalkozast tulnyomé részben csak
férfiak valasztanak) az osztaly célja minél tébb
nével megismertetni az Un. ,néies” szakmakon tuli
munkalehetéségeket. J6 példa erre a ,Téchtertag”,
azaz a ,lanyok napja”, amikor is a jelenleg még
Jferfias”nak szamité munkahelyeken, jorészt fér-
fiakat foglalkoztaté cégeknél kalauzoljak kérbe az
iskolas lanyokat.

Az érzékenyités kétségkivll roppant fontos dolog
a mainstreamingben, am a legfontosabb a fellilrdl
lefelé hatolas az intézményrendszerben: tehat
fentrél kezdve kell elérni minden egyes irodanal és
osztalynal azt, hogy a tarsadalmi nemek kiilénbo-
z6 szempontjait és igényeit figyelembe vegyék az
egyes intézkedéseknél. ,A politikai akarat iszonya-
tosan fontos” — allitjia Ursula Bauer, a néi osztaly
vezetdje és a ,Bécs masképp latja” projekt veze-
t6je, hozzatéve, hogy szerencsére a bécsi varos-

Jegyzetek

Elérhetd: http://www.fathersdirect.com

vezetés elég magasra helyezte a strukturaban a
projektet ahhoz, hogy a tdbbi részleg is komolyan
vegye — és hallgasson a projektben résztvevék
tanacsaira, iranymutatasaira.

Bauer 2005 6ta csapataval elérte, hogy a magiszt-
ratuson belili 70 osztalybdl 19 egyiittmiikodjon
vele, tébbek kdzo6tt a munkaeré-piaci és a varos-
épitési iroda is. Vellik folyamatos kapcsolatban
alinak, illetve igyekeznek tovabbi osztalyokat is
bevonni a munkaba. ,Prébaljuk elérni, hogy 6k
j6jjenek hozzank tanacseért, ne nekiink kelljen
rajuk kényszeriteni a témat. Ennek érdekében
folyamatosan végziink felvilagosito tevékenységet,
és képzéseket szerveziink a varoshaza alkalma-
zottainak. Persze egyharmadukat igy is el lehet
felejteni, 6k azok, akik teljesen érdektelenek.” A
projekt a varoshazan kivll is apolja a kapcso-
latokat: 30 néi civil szervezetet tamogatnak, és
figyelembe veszik a t6lik szarmazo civil érveket,
problémafelvetéseket.

A gender mainstreaming fontos eleme a gender
budgeting, tehat a nemek szempontjaira érzé-
keny koltségvetések kidolgozasa, illetve ennek a
gyakorlatnak az elterjesztése az egyes osztalyok
kdzott. A gender budgeting kivanalma 2006 6ta
van érvényben a bécsi varoshazan, természete-
sen ez sem jelenti azt, hogy minden osztaly profi
szintre jutott a gender-érzékeny koltségvetések
kidolgozasa terén. Viszont elkezdtek gondolkodni,
a folyamat elindult, és az MA57-es iroda szivesen
segit a tervek kidolgozasaban.

Forras: , Putting gender mainstreaming into practice in Dutch universities: observations from within.” (= A gender

mainstreaming bevezetése holland egyetemeken — észrevételek belsé néz6pontbdl.) El6adasanyag, szerzGi: Akke Visser és

Annelies van der Horst. Az el6éadas az ,EQUAL is Not Enough” c. konferencian (European Conference on Equal Opportunities

L,EQUAL is Not Enough”) hangzott el Antverpenben (Belgium), 2006. szeptember 15-én.

Forras: Sods Viktdria: A bécsi példa — Gender mainstreaming a varosvezetésben c. cikke (a szerz6 engedélyével). Elérhetd:

http://www.tusarok.org/rovatok/cikk.php?id=1905



V. HASZNOS KERDESEK
A KOZSZFERA,
A VERSENYSZFERA,
A CIVIL SZFERA
VEZETOI SZAMARA




Ha On vezetd a kézszolgalatban, tegye fel ma-
ganak — és prébalja megvalaszolni — a kdvetke-
z6 kérdéseket:

Kelléen ismeri-e a nék és férfiak esélyegyen-
16ségét seqité eldirasokat, jogszabalyokat?
Hogyan tartjak be ezeket a gyakorlatban?

Pontos képpel rendelkezik-e a nemek k6z6t-
ti esélyegyenléség helyzetérél az intézmé-
nyén belll?

Ismeri az intézménynél dolgozoé nék és férfiak
helyzetét jévedelmik (bérkategoriajukon bellili
elhelyezkedéstik), munkaidejik, munkarend-
juk, munkaviszonyuk jellege, karriertorténetiik
szempontjaboél? Tud réla, hogy hogyan véleked-
nek beosztottjai a nemek kdzotti esélyegyenld-
ség helyi megvaldsulasarol?

A jogszabalyi kotelezettségek teljesitésén
tul is segitséget kapnak-e a munkavalla-
I6k a munkajuk és maganéletiik 6ssze-
hangolasahoz?

Nem szoronganak-e alkalmazottai amiatt, mert
munkahelyi feladataik és csaladjuk ellatasa
egylttesen tulsagosan nehezen megoldhaté
feladat?

Ha On munkaadd, vezetd vagy tulajdonos a ver-
senyszféraban, tegye fel maganak — és probalja
megvalaszolni — a kdvetkezd kérdéseket:

Elégedettek-e a munkatarsak az idébeosz-
tasukkal?

A kisgyermekes munkavallaléknak (legyenek
akar anyak, akar apak, akar nagyszulék) nem
gond-e a bolcsédésért, dvodasért vagy akar a
kisiskolasért menni délutan 4 vagy 5 6rara? Ez
allandé problémat jelent, vagy csak idénként
fordul el6? Ha igen, hogyan lehet megoldani
a kérdést ugy, hogy a vallalati feladat is telje-
suljon, ugyanakkor a széban forgé sziilé mun-
kaorai se teljenek szorongassal, hogy odaér-e
valaki a gyerekért?

Mi torténik, ha megbetegszik beosztottjanak
gyermeke?

Amig a gyermek labadozik, a szul6 bizonyos
munkafeladatokat nem végezhetne-e el akar
otthon is, tdvmunkaban? Ha be is jon a sziil6
dolgozni, nem dolgozhat-e atmenetileg roviditett
munkaiddben (esetleg csusztatassal megoldva
a munkaidd bepdtlasat)?

Hogyan oldjak meg a beosztottjai a bolcs6-
dei, 6vodai és iskolai tanitasi sziinetek

— azaz az 6szi, a téli, a si-, a tavaszi és a
nyari sziinidoé — idején gyermekiik ellatasat,
feliigyeletét?

A rovid sziinetek (pl. a kisiskolasoknal az 6szi
szlinet vagy a si-és a tavaszi sziinet) megold-
haték-e tavmunkaval, ha a munka jellege meg-
engedi? Lehet6sége van-e a szlléknek, hogy a
szlinetekben vehessék igénybe rendes évi fize-
tett szabadsagukat? Igény szerint kivehetnek-e
a szunet idejére fizetés nélkiili szabadsagot a
szUl6k? Ha jelentés szamu munkavallalét érint a
kérdés, és megfeleléen nagy méretli a vallalat,
felmertilt-e, hogy hogyan szervezhetne a vallalat
(piaci arnal kedvezményesebben) nyari napkozit,
tabort a munkavallalok gyermekei szamara?

Igény esetén dolgozhat-e a kisgyermekes
sziil6é részmunkaidében vagy teljes egészé-
ben tdvmunkaban?

Nyitva all-e ez a lehet8ség akkor is, ha egyéb
csaladi, maganéleti helyzet megoldasardl van sz6
(pl. id6s vagy beteg hozzatartozé gondozasa)?

Megvaldsul-e az ,,egyenlé munkaért egyenld
bért” elve?

Vannak-e jellegzetesen nék, illetve férfiak altal
betdltott munkakorok? Ha igen, a munkakori
szegregaciobdl adodik-e jovedelemkilonbség
férfi és néi munkavallalok kézott? Mi indokolja
egyes munkakorok felértékelését mas munka-
korokkel szemben?

Azonos (aranyos) mértékben jutnak-e hozza
a dolgozok a béren kiviili juttatasokhoz?
Egyforman, illetve aranyosan jar-e minden
dolgozénak — teljes és részmunkaidében,
rugalmas munkaidében, illetve tAvmunkéban
dolgozéknak — az étkezési utalvany, az utazasi
hozzajarulas (a kilométerpénz vagy a bérlet),

a mobiltelefon, az egészség- és/vagy nyugdij-
pénztari hozzajarulas, a fithessz-bérlet?



Mitél figg a munkavallalok szamara a to-
vabbképzés lehetésége?

Tamogatja-e vagy biztatja-e vezetSként a be-
osztottjait — akar férfiakat, akar néket — arra,
hogy bévitsék szakmai tudasukat — ami 6n-
bizalmuk és 6nbecsulésuk névekedésének is
kedvez? Van-e igény a belsd, vallalati tovabb-
képzésre? Ha igen, mit tesz a vallalat ennek
érdekében?

Van-e lehet6sége a gyesen, gyeden lév6knek
a képzéseken valo részvételre? Hogyan tud a
vallalat segiteni a képzés ideje alatt a gyermek-
felligyeletben?

Hogyan torténik a vezet6i kinevezés?

Hogy dont, ha két csaknem azonos kvalitasu,
de eltéré nemd jelolt kézul kell valasztani? Je-
lentkeznek-e n6k a vezetdi posztok betdltésére?
Tamogatjak-e a vallalatnal a nék vezet6i ambi-
cioit — illetve célozzak-e a nék vezet6i ambicidi-
nak felkeltését, példaul mentoralas révén?

Hogyan védik a vallalatnal a nék és férfiak
egészségét?

Tesz-e valamit a vallalat az egészséges mun-
kakorilmények megteremtésén, a foglalkozasi
artalmak minimalisra csdkkentésén tul — azaz a
torvényi kotelezettségeken fellil — a munkavalla-
I6k egészségéért, példaul egészségligyi (nem-
csak munkaegészségligyi) szlirésekkel? Ha igen,
akkor lehet6évé teszik-e minden munkavallalo
szamara a részvételt, vagy csupan a menedzse-
rek élhetnek az egészségligyi szolgaltatasokkal?

Hogyan torténik a toborzas, az (j munkaeré
felvétele?

Alaposan elolvassa-e a vallalat altal feladott al-
lashirdetéseket, hogy nem tartalmaznak-e akar
szandékolatlanul is diszkriminativ elemet?
Milyen modszereket (pl. pszicholdgiai teszteket,
interjlumddszereket) hasznalnak a vallalatnal
munkaerd-felvételkor?

Milyen mértékii a fluktuacio a vallalatnal?
Ha jelentés mértékd, mit tudnak a hatterérdl, oka-
ir6l? Mi a vallalatnal az elbocsatasok f6 oka, illet-
ve megkérdezik-e a kilép&ket tavozasuk okarol?

Rendelkezik-e a vallalat esélyegyenléségi
tervvel?

Amennyiben igen, tisztaban van-e annak tartal-
maval? Mit tesz a megvalositasaért?

A vallalat termékeinek kialakitasanal, a szol-
galtatasok nyujtasanal figyelembe veszik-e
a nok és a férfiak sajatos igényeit, szem-
pontjait?

Amennyiben mindkét nemet célozza a vallalat
szolgaltatasaival vagy termékeivel, gondos-
kodnak-e réla, hogy a tervezd-fejleszté mun-
katarsak kozott né és férfi egyarant legyen,
esélyt adva ezaltal arra, hogy a nemek sajatos
szempontjai kifejezésre juthassanak? Van-e —
lenne-e — elénye annak, ha az tgyfelekkel valo
kapcsolattartassal kapcsolatos munkakérdkben
férfiakat és n6ket egyarant alkalmaznak/alkal-
maznanak?

Ha On vallalati szinten szakszervezeti vezets,
tisztségviseld vagy uzemi tanacs elndke, tegye
fel maganak — és prébalja megvalaszolni — a
kovetkezd kérdéseket:

Rendelkezésére allnak-e a sziikséges infor-
maciék nemi bontasban is?

Ahhoz, hogy objektiv médon meg tudja allapitani,
hogy milyen a vallalatanal a nemek kozotti esély-
egyenléség helyzete, nemek szerinti bontasban
is meg kell kapnia (kérnie, vagy kiszamitania) a
munkavallalokat érint6 6sszes fontos adatot!

Szerepelnek-e a kollektiv megallapodasban
a nemi esélyegyenléséget elésegito tételek?
Megvaldsul-e a cégnél az ,egyenlé munkaért
egyenld bért” elve? Figyelembe veszik-e a
specialis élethelyzetben |év6k egyéni szikség-
leteit (pl. a kisgyermekes és/vagy egyedulalld
szulbkeit, beteg/idés hozzatartozot apolé mun-
kavallalokéit)?

Betartja-e a munkaltato az esélyegyenléségi
torvényben szereplé kovetelményeket...
.. @ munkahoz val6 hozzajutasban?
.. ajogviszony letesitését megel6z6 eljaras
soran?
.. a jogviszony létesitése és megszintetése
esetén?
.. a munkafeltételek megallapitasaban és bizto-



sitasaban?

.. a képzési és eldmeneteli rendszer kialakita-
sakor?

.. a munkafeltételek megallapitasa soran?

.. a bérezés és juttatasok tertletén?

.. a kartéritési és a fegyelmi felel6sség érvé-
nyesitése soran?

Tudja-e, hogy lizemi tanacs elnokeként vagy
tagjaként mit tehet a nemek kozotti esély-
egyenléség érdekében?
Az lizemi tanacsok szerepe és jogositvanyai el-
térnek a szakszervezetekéitél, ezért (is) fontos,
hogy az esélyegyenl&ség kérdésében is egyltt-
mikddjenek, egymast — és a kifejtett hatasokat
— kiegészitve, ersitve. A munkaltato koteles az
Uizemi tanaccsal véleményeztetni dontése el6tt
olyan, az esélyegyenl6ség szempontjabol fon-
tos terveket, mint:

a személyulgyi nyilvantartas rendszerének

kialakitasara, a nyilvantartand6 adatok korére

vonatkozé elképzeléseit;

a személyligyi tervet;

a tovabbképzésre vonatkozo tervet;

az éves szabadsagolasi tervet;

az Uj munkaszervezési modszerekre és a

teljesitménykdvetelmények bevezetésére vo-

natkozo terveit;

a munkavallaldk Iényeges érdekeit érint6 belsé

szabalyzatainak tervezetét.

Van-e a vallalatnal esélyegyenldéségi terv?
Szakszervezeti vezetéként vagy lzemi tanacs-
nokként akkor is érdemes a munkaltatoval
kozosen felkarolni az esélyegyenldségi terv
elkészitésének ligyét, ha az a vallalatra nézve
az esélyegyenlbségi toérvény értelmében nem
kotelez6. Egy jol kidolgozott esélyegyenléségi
terv a munkavallaldk érdekeit védi.

Milyen eszkozokkel segiti el6 a munkavalla-
16k (nemek kozotti) esélyegyenléséggel kap-
csolatos tudatossaganak novelését?

»A szakszervezet joga, hogy a munkavallalokat
anyagi, szocialis és kulturdlis, valamint élet- és
munkakorilményeiket érint6 jogaikrél és kotele-
zettségeikrdl tajékoztassa” — mondja ki a Munka
Torvénykonyve. Az esélyegyenléséggel kap-
csolatos tudatos magatartast példaul az erre
irdnyulo tréningek segithetik el6.

Ha On civil szervezet vezetéje, tegye fel maga-
nak — és probalja megvalaszolni — a kbvetkezé
kérdéseket:

Vannak-e a nemek esélyegyenléségét el6-
mozdité kezdeményezéseik?

A civil szervezetek céljaikban, strukturajukban
és motivacioikban erételjesen kilonbdznek.
Akkor is, ha az On szervezetének nem kdzvet-
len célja a nemek esélyegyenléségének elése-
gitése, felteheti a kérdést, hogy vannak-e szer-
vezetének a nék és férfiak esélyegyenléségét
elémozditd kezdeményezései a kiilénb6z6 civil
férumokon vagy a civil parbeszéd soran?

Figyelembe veszi-e a nemek kozotti esély-
egyenléség horizontalis szempontjat a szer-
vezet miikodése, a projektek megvalositasa
soran?

Eszébe jut-e a n6k és férfiak esélyegyenléségé-
nek — és részvételének — kérdése a tréningek,
szeminariumok, konferenciak szervezésekor?
Elég erételjesen jelenik-e meg a nemi esély-
egyenl&ség szempontja a projektjeikben — mind
a tervezés, mind a megvaldsitas, mind az ér-
tékelés soran? Megjelenik-e — és hogyan — a
kérdéskor az Ondk kiadvanyaiban, nyilatkoza-
taiban? Varnak-e, és kapnak-e visszajelzést a
tarsadalomtol esélyegyenléségi kérdésekben?
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1949. évi XX. toérvény. A Magyar Kéztarsasag
Alkotmanya (70/A. §)

1982. évi 10. torvényerejl rendelet a nékkel
szembeni megkulilénbdztetés minden forma-
janak felszamolasarél 1979. december 18-an
New Yorkban elfogadott {CEDAW} Egyezmény
kihirdetésérdl, illetve a 2001. évi LX. tdrvény,
annak modositasarol

1991. évi IV. torvény a foglalkoztatas elésegité-
sérél és a munkanélkiliek ellatasardl

1992. évi XXII. térvény a Munka Torveny-
kényverdél

1993. évi lll. térvény a szocialis igazgatasrol és
szocialis ellatasokrol

1993. évi XClII. térvény a munkavédelemrd|

1995. évi CXVII. torvény a személyi jovedelem-
adordl

1996. évi XXI. toérvény a teriletfejlesztésrél és a
terliletrendezésrél

1996. évi LXXV. térvény a munkadgyi ellen-
6rzeésrél

1997. évi LXXVIII. térvény az épitett kornyezet
alakitasarol és védelmérdl

1997. évi LXXXIII. torvény a kotelez6 egészség-
biztositas ellatasairol

2174/1997. (V1. 26.) Korm. hatarozat a N6k IV.
Vilagkonferenciajan elfogadott Nyilatkozatban
megfogalmazott feladatok magyarorszagi meg-
valésitasat szolgald cselekvési programrol

1998. évi XXVI. térvény a fogyatékos személyek
jogairdl és esélyegyenldségiik biztositasarol

1998. évi LXVI. torvény az egészségugyi hoz-
zajarulasrol

1059/1999. (V. 28.) Korm. hatarozat a Néképvi-
seleti Tanacs létrehozasarol

2000. évi LX. térvény a foglalkoztatasbdl és a
foglalkozasbdl eredd hatranyos megkulilénbdz-
tetésrol sz616, a Nemzetkdzi Munkatgyi Konfe-
rencia 1958. évi 42. ulésszakan elfogadott 111.
szamu Egyezmény kihirdetésérél

305/2002. (XII. 27.) Korm. rendelet a gyermek
szlletése esetén az apat megilleté munkaidé-
kedvezménnyel 6sszefliggb koltségek meg-
tériteserdl

2003. évi CXXV. térvény az egyenld banasmaod-
rél és az esélyegyenléség eldmozditasarol

107/2003. (VII. 18.) Korm. rendelet az esély-
egyenl8ségi tarca nélkili miniszter feladat- és
hataskorérél

222/2003. (XII. 12.) Korm. rendelet az Esély-
egyenl&ségi Kormanyhivatalrol

2004. évi CXXIII. torvény a palyakezdé fiatalok,
az Otven év feletti munkanélkiliek, valamint a
gyermek gondozasat, illetve a csaladtag apola-
sat kdvetéen munkat keresdk foglakoztatasanak
elésegitésérdl, tovabba az 6sztdndijas foglal-
koztatasrol

362/2004. (XII. 26.) Korm. rendelet az Egyenl6
Banasmadd Hatdsagrol és eljarasanak
részletes szabalyairdl

2/2005. (lll. 1.) OM rendelet a Sajatos nevelési

igény( gyermekek évodai nevelésének iranyel-
ve és a Sajatos nevelési igényl tanuldk iskolai

oktatasanak iranyelve kiadasardél és annak mo-
dositasai

96/2005. (XII. 25.) OGY hatarozat az Orszagos
Fejlesztéspolitikai Koncepciorol

97/2005. (XII. 25.) OGY hatarozat az Orszagos
Terlletfejlesztési Koncepciordl

1089/2006. (IX. 25.) Korm. hatarozat a N6k és
Férfiak Tarsadalmi Egyenl6sége Tanacs
|étrehozasarol



Szocialis és Munkaligyi Minisztérium (2007):
Magyarorszag VI. kormanyzati jelentése az
ENSZ szamara a nékkel szemben alkalmazott
hatranyos megkilénbdztetés minden formaja-
nak kikiszdbolésérdl.

Elérhet6: http://www.szmm.gov.hu/download.
php?ctag=download&docID=14690

Kapcsolédé dokumentum: A Magyar N&i Er-
dekérvényesité Szdvetség Arnyékjelentése A
nékkel szembeni hatranyos megkilonboztetés
minden formajanak kikliszobolésérdl szold
egyezmény magyarorszagi végrehajtasarol,
egységes szerkezetben a VI. Magyar Id&szaki
Kormanyzati Jelentés kritikai vizsgalataval,
2007.

Elérhet6 angolul: http://www.iwraw-ap.org/
resources/pdf/Hungary%20SR%20final.pdf

Egészségiigyi, Szocialis és Csaladiigyi Mi-
nisztérium (2003):

K6z6s Memorandum a Tarsadalmi Befogadasrol
Elérhet6: http://www.szochalo.hu/szochalo/
upload/JIM_szovege.doc

Miniszterelnoki Hivatal Stratégiai Tervezési
és Elemzési Osztaly (2003):

A népesedéspolitikai kormanyprogram
koncepcidja

Elérhet6: http://www.stratek.hu

Nemzeti Fejlesztési Hivatal (2003):

Nemzeti Fejlesztési Terv

Elérhet6: http://ec.europa.eu/employment_social/
social_inclusion/docs/nap_incl_2004_hu.pdf

Foglalkoztataspolitikai €s Munkaligyi Mi-
nisztérium (2004):

Nemzeti Foglalkoztatasi Akcioterv 2004.
Elérhetd: http://www.szmm.gov.hu

Tarsadalmi Kirekesztés Elleni Bizottsag
(2004. julius):

Nemzeti Cselekvési Terv a Tarsadalmi Ossze-
tartozasért, Magyarorszag 2004-2006.
Elérhet6: http://ec.europa.eu/employment_social/
social_inclusion/docs/nap_incl_2004_hu.pdf

A Magyar Koztarsasag Kormanya (2007):

Uj Magyarorszag Fejlesztési Terv Magyar-
orszag Nemzeti Stratégiai Referenciakerete
2007-2013. Foglalkoztatas és novekedés
Elérhet6: http://www.nfu.hu/uj_magyarorszag_
fejlesztesi_terv_2

A Tanacs 75/117/EGK iranyelve (1975. februar
10.) a férfiak és a n6k egyenld dijazasa elvének
alkalmazasara vonatkozo6 tagallami jogszabaly-
ok kozelitésérol

A Tanacs 76/207/EGK iranyelve (1976. februar
9.) a férfiak és a n6k kodzotti egyenldé banasmad
elvének a munkavallalas, a szakképzés, az el6-
menetel és a munkakorilmények terén torténé
végrehajtasardl

A Tanacs 79/7/EGK iranyelve (1978. december
19.) a férfiak és a n6k koézotti egyenld banas-
mod elvének a szocidlis biztonsag teriletén
torténd fokozatos megvaldsitasarol

A Tanacs 86/378/EGK iranyelve (1986. julius
24)) a férfiak és a n6k kozti egyenlé banasmaod
elvének a foglalkoztatasi szocialis biztonsagi
rendszerekben térténé megvalositasarol

A Tanacs 86/613/EGK iranyelve (1986. decem-
ber 11.) valamely 6nallé vallalkozoi tevékenysé-
get, beleértve a mez8gazdasagi tevékenységet
is, folytato férfiak és nék kozotti egyenlé ba-
nasmaod elvének alkalmazasarol, valamint az
6nallo vallalkozo nék terhességi és anyasagi
védelmérdl

A Tanacs 92/85/EGK iranyelve (1992. oktdber
19.) a varandds, a gyermekagyas vagy szoptatd
munkavallalék munkahelyi biztonsaganak és
egészségvédelmének javitasat 0sztonzé intéz-
kedések bevezetésérdl (tizedik egyedi iranyelv
a 89/391/EGK iranyelv 16. cikke (1) bekezdésé-
nek értelmében)

A Tanacs 96/34/EK iranyelve (1996. junius 3.)
az UNICE, a CEEP és az ESZSZ éltal a szlil6i
szabadsagrol kotott keretmegallapodasrol



A Tanacs 96/97/EK iranyelve (1996. december
20.) a férfiak és a nék kdzotti egyenlé banas-
mod elvének a foglalkoztatasi szocialis bizton-
sagi rendszerekben torténd megvalodsitasarol
sz0l6 86/378/EGK iranyelv médositasarol

A Tanacs 97/80/EK iranyelve (1997. december
15.) a nemi alapon térténé hatranyos megkilon-
boztetés esetén a bizonyitasi teherrél

Az Eurdpai Parlament és a Tanacs 2002/73/
EK iranyelve (2002. szeptember 23.) a férfiak
és ndk kozotti egyenld banasmod elvének a
munkavallalas, a szakképzés, az el6menetel és
a munkakdérilmények terén torténd végrehajta-
sarol szol6 76/207/EGK tanacsi iranyelv modo-
sitasarol (EGT vonatkozasu szdveg)

A Tanacs 2004/113/EK iranyelve (2004. decem-
ber 13.) a nék és férfiak kdzotti egyenld banas-
mod elvének az arukhoz és szolgaltatasokhoz
vald hozzaférés, valamint azok értékesitése, illet-
ve nyujtasa tekintetében térténd végrehaijtasarol

Az Eurdpai Parlament és a Tanacs 2006/54/EK
iranyelve (2006. julius 5.) a férfiak és nék kozotti
esélyegyenléség és egyenlé banasmadd elvének
a foglalkoztatas és munkavégzés teruletén tor-
téné megvalositasarol

Megjegyzés: 2006-ban egy Uj iranyelv késziilt
a 75/117/EG, a 76/207/EGK, a 86/378/EGK

és a 97/80/EK iranyelvek konszolidacidja és
leegyszersitése céljabol, mely iranyelv 2009.
augusztus 15-t6l 1ép majd hatalyba.

A Tanacs 2000/43/EK iranyelve a személyek
kozotti, faji vagy etnikai szarmazasra valo te-
kintet nélkuli egyenld banasmad elvének végre-
hajtasarol

A Tanacs 2000/78/EK iranyelve a foglalkoztata-
si és munkahelyi egyenlé banasmaéd altalanos
kereteinek a létrehozasarol

(Elérheték: http:/leur-lex.europa.eu/)

A Bizottsag 82/43/EGK hatarozata (1982. de-
cember 9.) a nék és férfiak esélyegyenléségével
foglalkozo tanacsado bizottsag létrehozasardl

A Bizottsag 95/420/EK hatarozata (1995. julius
19.) a n6k és férfiak esélyegyenléségével foglal-
koz6 tanacsado bizottsag létrehozasardél szo6l6
82/43/EGK hatarozat modositasarol

A Bizottsag 2000/407/EK hatarozata (2000.
junius 19.) a Bizottsag altal Iétrehozott bizott-
sagokban és szakeért6i csoportokban a nemek
egyensulyarol

Az Eurdpai Parlament és a Tanacs 771/2006/
EK hatarozata (2006. majus 17.) az ,Esély-
egyenl&ség mindenki szamara” eurdpai évérdl
(2007) — az igazsagos tarsadalom iranyaban

A Tanacs 84/635/EGK ajanlasa (1984. decem-
ber 13.) a nék érdekeit szolgalo6 pozitiv intézke-
dés elbsegitésérdl

COM(96) 67 final (21.2.1996), Communication
from the Commission: ,,Incorporating Equal
Opportunities for Women and Men into all
community policies and activities”. (= A Bi-
zottsag kozleménye: ,A nbk és a férfiak kdzotti
esélyegyenléség beépitése az 6sszes kdzosseé-
gi politikaba és tevékenységbe”.)

COM(2000) 335 final (7.6.2000),
Communication from the Commission to
the Council, the European Parliament, the
Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions: ,,Towards a
Community Framework Strategy on Gender
Equality (2001-2005). Proposal for a Council
decision on the Programme relating to the
Community framework strategy on gender
equality (2001-2005)”. (= A Bizottsag kozlemé-
nye a Tanacsnak, az Eurdpai Parlamentnek, az
Eurépai Gazdasagi és Szocialis Bizottsagnak
és a Régiok Bizottsaganak:,Hatarozati javaslat
a nemek kdzotti egyenléségre vonatkozo k6zos-
ségi keretstratégiahoz kapcsolddoé cselekvési
program létrehozasardl, 2001-2005".)



COM(2004) 115 final (Brussels, 19.2.2004)
Report from the Commission to the Council,
The European Parliament, The European
Economic And Social Committee and The
Committee of the Regions: ,,Report on
Equality between Women and Men, 2004”.
(A Bizottsag jelentése a Tanacsnak, az Eurdpai
Parlamentnek, az Europai Gazdasagi és Szo-
cidlis Bizottsagnak és a Régiok Bizottsaganak:
wJelentés a nék és a férfiak kozotti egyenléség-
rél, 2004”.)

COM(2006) 92 final (1.3.2006), Communi-
cation from the Commission to the Council,
the European Parliament, the European
Economic and Social Committee and the
Committee of the Regions: ,,A Roadmap
for equality between women and men,
2006-2010". (= A Bizottsag kdzleménye a
Tanacsnak, az Eurdpai Parlamentnek, az Eu-
répai Gazdasagi és Szocialis Bizottsagnak
és a Régiok Bizottsaganak: ,A nok és férfiak
kozotti egyenléségre vonatkozoé litemtery,
2006-2010".)

Report from the Commission to the Council,
the European Parliament, the European
Economic and Social Committee and

the Committee of the Regions. Equality
between women and men - 2008. (,A Bizott-
sag jelentése a Tanacsnak, az Europai Parla-
mentnek, az Eurépai Gazdasagi és Szocialis
Bizottsagnak és a Régiok Bizottsaganak. N6k
és férfiak kdzotti egyenléség 2008”). Eurdpai
Bizottsag, 2008

Elérhet6: http://ec.europa.eu/employment_
social/gender_equality/docs/com_2008_0010_
en.pdf

A nemek kozotti esélyegyenléség érvényesi-
tése a strukturalis finanszirozas felhaszna-
lasaban, tanulmany (IP/B/REGI/IC/2006-200).
Eurépai Parlament, 2007

Elérhet6: http://www.europarl.europa.
eu/meetdocs/2004_2009/documents/
dv/675/675221/675221hu.pdf

UN Fourth World Conference on Women,
Beijing, 1995 — Platform for Action. (= ENSZ
N6k Negyedik Vilagkonferenciaja, Peking, 1995.
— Cselekvési terv.)

Elérhet6 angolul: http://www.un.org/
womenwatch/daw/beijing/platform/

CEDAW - A nékkel szembeni megkiilon-
boztetés minden formajanak felszamolasa-
rél elfogadott egyezmény. (CEDAW — The
Convention on the Elimination of All Forms of
Discrimination against Women.)

Elérheté magyarul:
http://www.habeascorpus.hu/jogok/nok/cedaw.
egyezmeny.htm

Elérhet6 angolul: http://www.un.org/
womenwatch/daw/cedaw/index.html

International Labour Organization: Equal
Remuneration Convention (No.100) concern-
ing Equal Remuneration for Men and Women
Workers for Work of Equal Value. (= Nemzet-
kdzi Munkaligyi Szervezet: 100. szamu egyez-
mény a férfi és a n6i munkaerének egyenl6 érté-
ki munka esetén jar6 egyenl6 dijazas targyaban.)
Elérhetd angolul: http://www.unhchr.ch/html/
menu3/b/d_ilo100.htm
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Blaské Zsuzsa: N6k és férfiak — keresémunka, hazimunka: a ,,csalad” tematikaju ISSP 2002-es
adatfelvétel elemzése. [Kdzponti Statisztikai Hivatal Népességtudomanyi Kutatointézetének kutatasi
jelentései, 82./ Budapest, KSH NKI, 2006.

Borbély Szilvia — Vanicsek Maria: Esélyegyenl&ségek és béresélyek. In N6k és férfiak. (Barreto Jo-
zefa szerk.) Budapest, MSZOSZ — SZGTI Alapitvany, 2007.

Bukodi Erzsébet: N6i munkavallalas és munkaidé-felhasznalas. In Nagy lldiké, Pongracz Tiborné,
Toth Istvan Gyorgy (szerk.): Szerepvaltozasok. Jelentés a n6k és a férfiak helyzetérdl 2005. Buda-
pest, TARKI — [fjisagi, Csaladligyi, Szocialis és Esélyegyenléségi Minisztérium, 2005. 15-43. o.

Doblhofer, Doris — Kiing, Zita: A tarsadalmi nemek egyenl6sége kézikényv. A Gender Mainstreaming
EWIV szakértbinek kézikdnyve fels6vezetSk szamara. Budapest, Szocialis és Munkaligyi Minisztéri-
um, 2006.

EQUAL utmutaté a nemek kbzétti esélyegyenldség elvének altalanos érvényesitésérdl. Jovahagyott
végleges valtozat, 2004-2008, Eurdpai Bizottsag, 2004.
Elérhetd: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/gendermain_hu.pdf

European Commission: ,EQUAL Pay — Exchange of good practices.” (,Egyenlé bér — jo példak
cseréje.”) European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal
Opportunities Unit G.1., 2007.

Elérhetd: http://bookshop.europa.eu/eubookshop/FileCache/PUBPDF/KE7606199ENC/
KE7606199ENC_002.pdf

European Commission: A guide to gender impact assessment. (,Utmutaté a tarsadalmi nemek
szempontjabdl térténd hataselemzéshez.”) European Commission, Equality between women and
men, Directorate-General for Employment, Industrial Relations and Social Affairs UNIT V/D.5,
October 1997.

Commission of the European Communities:
Gender Mainstreaming in the Joint Inclusion Memoranda for Future Member States: Practical Guide.
Elérhetd: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/gmprac_guide_en.pdf

Council of Europe:

Gender Mainstreaming: Conceptual framework, methodology and presentation of good practices.
Final report of activities of the Group of Specialists on Mainstreaming (EG-S-MS).

Elérhetd: http://www.coe.int/ T/E/Human_Rights/Equality/PDF_EG-S-MS_98 2rev_E.pdf

The Commonwealth Gender Mainstreaming Systems for Governments and other Stakeholders
Elérhetd: http://www.thecommonwealth.org/Internal/33896/33903/gender_management_systems/

The gender mainstreaming manual. A book of practical methods from the Swedish Gender
Mainstreaming Support Committee (JamStéd). (,Gender mainstreaming kézikényv. Gyakorlati mod-
szerek a svéd Gender Mainstreaming Bizottsagtol.”)

Stockholm, 2007.

Gender-based analysis — a guide for policy-making. (,Elemzés a tarsadalmi nemek alapjan — utmuta-
t6 déntéshozdknak.”). Status of Women Canada-publications, 1998.

Elérhetd: http://www.swc-cfc.gc/publish/gbagid-e.htim

Horvath Anna, Laczké Zsuzsa, Mihaly Andras, Lanyi Pal, Soltész Aniké: Az esélyegyenibség is-



mertsége és érvényeslilése, kiilbnds tekintettel a nemek k6zbtti egyenlétlenségekre. Négyszaz f6s
kérdéives felvételen tovabba fokuszcsoport beszélgetéseken alapuld kutatas. Budapest, SEED Kis-
vallalkozas-fejlesztési Alapitvany, 2006.

Kaucsek Gyorgy — Simon Péter: Pszichoterror a munkahelyen, I-/I. Humanpolitikai Szemle 7. évf.
1996. 9. sz. 39-45. 0., 10 sz. 41-49. o.

Ketten a palyan — avagy allasmegosztasi (job sharing) praktikak. (Flrész Tinde szerk.) Budapest,
Jol-1ét, 2007.

Krizsan Andrea — Zentai Violetta: Egyenlé banasmadd vagy gender mainstreaming? A nemek kozotti
egyenl6ség politikaja Magyarorszagon. Replika 56-57. szam (2006), 181-206. o.

Mackay, Fiona — Bilton, Kate: Learning from Experience: Lessons in Mainstreaming Equal
Oppportunities. (,Tapasztalat altal tanulni: tanulsagok az esélyegyenléségi mainstreaming tertileté-
rél.”) Edinburgh, Scottish Executive Social Research, 2003.

Elérhetd: http://www.scotland.gov.uk/resource/doc/47095/0025589.pdf

Mainstreaming — examples of best practice. (,Mainstreaming — példak a gyakorlatban leginkabb be-
valt modszerekre.”) The Danish National Research and Documentation Centre on Gender Equality,
2001.

Matiscsakné dr. Lizak Marianna: Esélytervek a kbzszféraban.
Elérhet6: http://www.egyenlobert.hu/index.php?page=tanulmanyok.php

Moser, Karoline: An Introduction to Gender Audit Methodology, Its design and implementation in
DFID Malawi. (,Bevezetés a tarsadalmi nemen alapulé audit-modszertanba: tervezés és megvalosi-
tas a '‘DFID Malawi’ esetében.”) London, Overseas Development Institute, 2005.

Elérhetd: http://www.enterprise-impact.org.uk/pdf/GenderAuditMethodology-ODI.pdf

Neimanis, Astrida: A nemek k6zbtti egyenléség érvényesitése (gender mainstreaming) a gyakorlat-
ban. Kézikényv. UNDP RBEC, 2001.
Elérhetd: http://www.eum.hu/index.php?akt_menu=3885

A nemek k6zétti egyenléség elbmozditasa. Iranyvonalak és kérdések a nemek kdzbtti egyenlé-
séggel kapcsolatos egyeztetésekhez. Budapest, Foglalkoztatasi és Munkatigyi Minisztérium — ILO
(International Labour Organization = Nemzetk6zi Munkaligyi Szervezet), 2003.

N6k és férfiak esélyegyenlésége: az eurdpai unids normak érvényesiilése Magyarorszagon
2003-2005. (Safrany Réka és Balogh Lidia szerk.) Budapest, MONA Alapitvany, 2006.

N6k és férfiak: munkakériilmények, munka és csalad: Belgium, Magyarorszag és Hollandia. Il. Ko-
z6s EQUAL jelentés, eSolution: Egyenlé munkaért egyenlé bért! (Borbély Szilvia szerk.) Budapest,
ESZA-EQUAL, 2007.

NGk és férfiak kbzotti bérkiilénbség. Belgium, Magyarorszag és Hollandia. |. Kozo6s EQUAL jelen-
tés, eSolution: Egyenlé munkaért egyenlé bért! (Borbély Szilvia szerk.) Amszterdam—Budapest—
Briisszel, ESZA—EQUAL, 2007.

N6k joga: ENSZ egyezmény a n6kkel szembeni megkiilbnbéztetés minden formajanak kiklisz6bélé-
sérél. (Betlen Anna szerk.) Budapest, Esélyegyenléségi Kormanyhivatal — OnKorPress, 2003.



Orszagos felmérés az esélyegyenl6ségi tervekrél és a munkahelyi esélyegyenléségrél. Budapest,
Budapesti Kézhasznu Foglalkoztatasi Szolgalat, 2006.

Rees, Teresa: Mainstreaming Equality in the European Union: Education, Training and Labour
Market Policies. London, Routledge, 1998.

Sjerup, Karen: The case of Denmark I.: Gender mainstreaming in the European employment
strategy.(,Dania példaja: gender mainstreaming az eurdpai foglalkoztatasi stratégiaban.”)
Brussels, European Trade Union Institute, 2001.

Thermaenius, Agnete: Constructing a Swedish gender equality index for regional and local
comparisons. (,Nemek kdzotti egyenléségi mutatdé megalkotasa Svédorszagban, regionalis és helyi
Osszehasonlitasi célokra.”) Paper prepared for ECE meeting in Orvieto, Italy, 11-13 October 2000.
Elérhetd: http://unece.org/stats/documents/2000/10/gender/15.rev.1.e.pdf

Vogel, Laurent: A n6k munkahelyi egészségvédelme Eurdpaban. Bevallatlan esélykiilénbségek.
(A magyar kiadast szerkesztette és valogatta Barreto Jozefa.) Budapest, MSZOSZ, 2007.

Women'’s Political Participation and Good Governance: 21st Century Challenges. (= ,A nék politikai
részvétele és a jo kormanyzas: a XXI|. szazad kihivasai.”) UNDP, 2000.
Elérhet6: http://www.iknowpolitics.org/files/Gender%20issues%20in%2021%20century_UNDP.pdf
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European Commission — Employment, Social Affairs & Equal Opportunities — Gender Equality
Elérhetd: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/

European Women'’s Lobby (Eurdpai N6i Lobbi)
Elérhetd: http://www.womenlobby.org

Council of Europe Gender Mainstreaming
Elérhet6: http://coe.int/T/E/Human _Rights/Equality/02._Gender_mainstreaming/

Bundesministerin flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (Németorszag): Gender Mainstreaming.
Elérhet6: http://www.gender-mainstreaming.net

Ministry of Integration and Gender Equality / Integrations- och jamstélldhetsdepartementet (Svédorszag)
Elérhet6: http://www.sweden.gov.se/sb/d/8366

National Development Plan — Gender Equality Unit (frorszég)
Elérhet6: http://www.ndpgenderequality.ie

Osterreichischen Bundesministerium fiir Soziale Sicherheit und Generationen (Ausztria):
Gender Mainstreaming.
Elérhet6: http://www.gendermainstreaming.at

The Scottish Office (Skocia): Mainstreaming Equal Opportunities. Report by The University of Edin-
burgh. August 1998.
Elérhet6: http://www.scotland.gov.uk/government/devolution/meo-00.asp

EQUAL Kbzésségi Kezdeményezés — Magyarorszag
Elérhet6: http://www.equalhungary.hu

»~Egyenlé munkaért egyenlé bért” EQUAL projekt
Elérhet6: http://www.berbarometer.hu

,Ujra eséllyel” EQUAL projekt
Elérhet6: http://www.equalnurses.hu

»~Modellértékii N6tamogaté modell” EQUAL projekt
Elérhet6: http://www.humankht.hu

»,N6 az esély” EQUAL projekt
Elérhet6: http://www.noazesely.hu

,Az esély bélcs6déje” EQUAL projekt
Elérhetd: http://www.eselybolcsodeje.org

Magyarorszagi Néi Alapitvany (MONA)
Elérheté: http://www.mona-hungary.hu

PATENT Jogvédé Egyesiilet
Elérhet6: http://www.patent.org.hu

Fiatal N6kért Alapitvany (FIONA)
Elérhet6: http://www.fiona.org.hu

SEED Kisvallalkozas-fejlesztési Alapitvany
Elérhet6: http://www.seed.hu



REGINA Alapitvany
Elérhetd: http://www.reginanet.hu

Reklamok és nemek nemzetkézi projekt, kiallitas és konferencia 2007
Elérhetd: http://www.reklamokesnemek.hu

Lisszaboni Akcidprogram
Elérhetd: http://www.nfu.hu/liszabo_

Egyenlé Banasmaod Hatosag
Elérhetd: http://www.egyenlobanasmod.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium: ,Nemek kézétti esélyegyenléség” projekt
Elérhetd: http://www.genderpilot.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Eqgyenl6sége Osztaly —
»Egyenl6 aranyu férfi-néi részvétel tAmogatasa a déntéshozatalban”-munkacsoport
Elérhet6: http://www.nokadonteshozatalban.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium Nék és Férfiak Tarsadalmi Eqgyenl6sége Osztaly —
»~Egyenlé munkaért egyenlé bért”-munkacsoport
Elérhetd: http://www.egyenlobert.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Eqgyenl6sége Osztaly —
magyar—amerikai emberkereskedelem-ellenes munkacsoport
Elérhetd: http://www.nedoljbe.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Egyenl6sége Osztaly —
~Munka és maganélet”-munkacsoport
Elérhet6: http://www.munka-maganelet.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Eqgyenl6sége Osztaly —
»A nemek k6zbtti egyenl6ség elémozditasa az EU-n kivil”-munkacsoport
Elérhet6: http://www.gendereuropankivul.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Eqgyenl6sége Osztaly —
~Nemekhez k6t6d6 sztereotipiak lebontasa a tarsadalomban”-munkacsoport
Elérhetd: http://www.sztereotipia.hu

Szocialis és Munkaligyi Minisztérium N&k és Férfiak Tarsadalmi Egyenl6sége Osztaly —
»NGk elleni, illetve csaladon bellili er6szak”-munkacsoport
Elérhetd: http://www.stopcsbe.hu

United Nations — Office of the Special Adviser to the Secretary-General on Gender Issues and
Advancement of Women (UN — OSAGI)
Elérhetd: http://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstreaming.htm

United Nations Economic Commission for Europe (UNECE): UNECES’s Gender Statistics Website
Elérhetd: http://www.unece.org/stats/gender/

United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (UNESCO): Gender Equality +
Elérhetd: http://www.unesco.org/women/
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KERDOIVVAZLAT MUNKALTATOK RESZERE a nemek kozotti egyenléség érvényesitésének
értékeléséhez®®

I. Alapinformaciok/adatok

1. Hany f6 dolgozik Onéknél?

2. Ebbdl hany f6 a néi alkalmazott?

3. Milyen a néi alkalmazottak megoszlasa végzettségik szerint, és milyen a férfiaké?

4. Mekkora a kisgyermekes anyak aranya a ndéi alkalmazottak k6z6tt?

5. Jelen pillanatban hany alkalmazasban allg, gyesen/gyeden Iévé ndi/férfi alkalmazottjuk van?

6. Hany néi vezet6 van, a vezeték hany szazaléka n6? Milyen posztokat foglalnak el (fels6vezetd,
kdzépvezetd, egyeéb)?

7. Biztositanak-e képzést/tovabbképzést/atképzést munkavallaléik szamara? Ezeken belll kb. mek-
kora a n6k részvételi aranya (szazalékban kifejezve)?

8. Hany f6t bocsatottak el az elmult egy évben, és ezeknek hany szazaléka volt n6?

9. Megkapjak-e a vezetdk, a kollektiv alkut lefolytatd szakszervezeti tisztségvisel6k, illetve az lizemi
tanacs képvisel6i az alapadatokat a monitoring elvégzéséhez?

Il. N6k és férfiak tarsadalmi egyenlésége mint filozéfia

1. A mikodési filozofiat kifejezd dokumentumok (pl. szervezeti és miikddési szabalyzat, vallalatve-
zetési alapelvek, etikai kodex, stb.) kitérnek-e kilon a nék és férfiak esélyegyenléségére? Ha igen,
miként?

2. Van-e esélyegyenl&ségi terviik? Ha igen, milyen formaban tér ki a n6k és férfiak esélyegyenldse-
gére?

3. Van-e tudatformalas az egyenléség témajaban a dontéshozok és a munkatarsak részére (pl. erre
iranyul6 rendezvények szervezése, sikertorténetek kommunikalasa formajaban)?

4. Milyen gyakorlatot, bels6é ddntési mechanizmust (kivizsgalas, fegyelmi eljaras, békéltetési eljaras)
alkalmaznak, illetve kivannak kialakitani arra az esetre, ha valamelyik alkalmazottjuk azt allitja, hogy
munkaja soran diszkriminacio érte?

lll. Az egyenléség intézményesitése/megnyilvanulasa

1. Létezik-e Ondknél specidlis munkakdr, beosztas vagy egyéb megoldas az egyenléség megvaldsi-
tasanak felligyeletére és az ezzel kapcsolatos tanacsadasra? Ha igen, hogyan miikddik ez?

2. Léteznek-e olyan tervek és intézkedések, amelyek célzottan térekednek a nék aranyanak novelé-
sére azokban a munkakordkben, ahol alulreprezentaltak? Melyek ezek?

3. Léteznek-e olyan tervek és intézkedések, amelyek célzottan térekednek a férfiak aranyanak nove-
Iésére a nék altal dominalt teriileteken? Melyek ezek?

4. A n6k és férfiak tarsadalmi egyenlésége része-e a kontrollingnak?

5. Figyelembe veszik-e a bérezésnél az ,egyenld értékii munkaért egyenld bért” elvét? Ha igen,
hogyan?

6. Vannak-e adataik a n6k és a férfiak atlagbérének nagysagardl, a nék és a férfiak aranyarol az
egyes fizetési kategoriakban; illetve, hogy hany érat dolgoznak (naponta/hetente) a férfiak és hany
orat a n6k? Ha igen, akkor kérjlk, hogy adja meg ezeket az adatokat.

7. Volt-e mar olyan eset, hogy a néi/férfi munkavallalék sz6t emeltek azért, hogy azonos érték(i mun-
kaért nem kaptak azonos bért? Ha igen, mi allt a kifogas hatterében, és hogyan sikertlt kezelni a
helyzetet?



8. Tamogatjak-e célzottan a gyermeket nevel6 néi/férfi munkavallaldkat vagy a hatranyos helyzeti
alkalmazottakat? Ha igen, akkor kérjuk, mondja el, hogy hogyan.

9. Szerveznek-e valamilyen egészségugyi sziirdvizsgalatot (pl. éves prevencids szlrévizsgalatot) az
alkalmazottak részére — esetleg specialisan ndk, illetve férfiak részére?

10. Van-e érvényes kollektiv szerz6dés? Ha igen, szerepelnek-e benne kimondottan a nemek kozotti
egyenl6ségre vonatkozo kitételek? Melyek ezek?

11. Mikodik-e Ondknél un. cafeteria-rendszer, és ebben megjelennek-e a nemek eltéré igényeire
vonatkoz6 szolgaltatasok?

12. Vannak-e specialisan a néket érinté munkavédelmi és munkaegészséglgyi intézkedések? Ha
igen, melyek ezek? Ellenérzik-e ezek betartasat?

13. Az un. szocialisan felelds intézmények kdzé tartoznak-e, és ha igen, van-e a nemek kozotti
egyenl6séget kiilon is érint6 intézkedésiik ebben a tekintetben?

IV. A munka és maganélet 6sszeegyeztethetésége

1. Onéknél a dolgozok szamara okozhat-e nehézségeket a munka és a maganélet dsszeegyezteté-
se?

2. A kisgyermekes anyaknak/apaknak van-e lehet6séglik a munkaidé szamukra megfelelébb beosz-
tasara (modositasara), a gyermekintézmények nyitvatartasi idejét figyelembe véve?

3. Lehet6sége van-e a kisgyermekes szlil6knek teljes szabadsaguk igénybevételére a gyermekin-
tézmények nyari zarva tartasa idején?

4. Dolgozhatnak-e rugalmas munkaidében a munkatarsak? Ha igen, mely szinteken, illetve hany
férfi és n6 él ezzel a lehet6séggel? Ha nem, lenne-e ra igény és/vagy lehetéség?

5. Van-e lehet6ség a munkavégzés helyének megvalasztasara (pl. tdvmunka)? Ha igen, hany férfi
és né él ezzel a lehetdséggel? Ha nem, lenne-e ra igény és/vagy lehetéség?

6. Segitik-e a munkatarsakat gyermekiik napkozbeni felligyeletében vagy annak megszervezésében
(pl. gyermekmegdrzés, vallalati 6voda)?

7. Léteznek-e célzott tamogatasok kifejezetten apak szamara a maganélet és a munka 6sszeegyez-
tetése érdekében? Ha igen, melyek ezek?

8. Léteznek-e killénb6z8 szolgaltatasok szliléi szabadsagon levé munkatarsak szamara (pl. tanacsadas
a gyed/gyes/gyet id6tartamanak tervezésére és a munkaba vald visszatérésre vonatkozoéan, tovabbkép-
zés)? Ha igen, melyek ezek?

9. Vannak-e részmunkaidében betdltheté munkakdrok? Ha igen, mely munkakordk téltheték be rész-
munkaidében?

10. Nyitottak-e a munkatarsak atmeneti problémainak megoldasara valamilyen atipikus foglalkoz-
tatasi forma alkalmazasaval (pl. nyaron fizetés nélkiili szabadsag valamelyik sziilének, tavmunka a
beteg hozzatartozé apolasnak ideje alatt)?

11. Segitik-e egyéb mddon — a fent emlitetteken tul — a munka és maganélet 6sszehangolasat a
munkavallalok szamara?

V. Munkaer6-toborzas (allashirdetés, kivalasztasi eljaras, munkatarsak felvétele)

1. Késziil-e valamennyi munkakdrhéz kdvetelményelemzés, amely koriltekintéen és részletesen felsorolja
a feladatok ellatasahoz sziikséges képzettséget, készségeket, szakmai tapasztalatot?

2. Az dllashirdetéseik megszdvegezésében szem el6tt tartjak-e az esélyegyenlbségi torvény elbirasait?
Mire térnek ki a hirdetés szdvegében?

3. Atlathatéan és az esélyegyenléségi szempontokat figyelembe véve irja-e ki a véllalat a belsé allasokat
is? Van-e erre szabalyozas?

4. On szerint a munkatarsak kivalasztasa soran alkalmazott eljarasok biztositjak-e a nék és a férfiak
esélyegyenléségét (pl. az interjuvoldk képzettek-e a témaban, a tesztek 6sszetétele megfelelé-e erre a
célra)?

5. Tamogatjak-e a n6ket vezetd tisztségek megpalyazasaban (pl. akar célzottan is, belsé kvotaval)?



VI. Humaneréforras-fejlesztés (képzés és tovabbképzés, karriertamogatas, szakmai fejlodés)
1. Sor kertil-e rendszeres beszélgetésekre a néi és férfi munkatarsakkal a rejtett potencial és a fejl6-
dési lehetéségek felmérése érdekében?

2. A n6k és a férfiak szamara egyenld mértékben hozzaférhet6-e valamennyi tovabbképzési lehet6-
ség? Milyen képzési lehetségek alltak a cég dolgozéinak rendelkezésére az elmult egy évben?

3. Kezdeményezhetik-e a dolgozdk, hogy valamilyen képzésben (cég altal szervezett vagy kulsé tan-
folyamon) részt vegyenek? Ha igen, hogyan segitik a képzésben résztveviket (pl. id6kedvezmény,
tanfolyam dijanak téritése)?

4. A részmunkaid6sok szamara hozzaférhet6-e valamennyi tovabbképzési lehetéség? Ha igen, él-
nek-e ezekkel?

5. Az alkalmazottak szamara hozzaférhet6-e valamennyi tovabbképzési lehetéség a gyed/gyes/gyet
id6tartama alatt?

6. Ugyanolyan gyakran biznak-e meg néket kulénleges feladatokkal (pl. vezeték helyettesitése, pro-
jektvezetdi, csoportvezetdi, szakért6i feladatok ellatasa, részvétel dontéshozé testiiletekben, ren-
dezvényeken vald képviselet), mint férfiakat?

7. Egyenld mértékben hozzaférhetbek-e a nék és a férfiak szamara a vezetdi utanpotlas kinevelését
célz6 tamogatasi programok?

8. Léteznek-e célzott emberieréforras-fejlesztési intézkedések nék szamara (pl. mentoralas, karrier-
tervezési tanacsadas n6k szamara stb.)?

9. Az alkalmazottak kozll vett-e részt valaki esélyegyenléséggel kapcsolatos képzésen? Ha igen,
milyen jellegl képzésen?

VII. A férfiak és nok kozotti partneri egylittmiikodés eldsegitése a munkahelyen

1. Ugyelnek-e a teamek dsszedllitasanal és a feleldsségek/feladatok elosztasanal arra, hogy a nék
és a férfiak aranya kiegyensulyozott legyen? Ha igen, mondjon példat ra!

2. Léteznek-e konkrét stratégiak és intézkedések a munkahelyi diszkriminacid, szexualis zaklatas és
munkahelyi pszichoterror (mobbing) ellen? Ha igen, melyek ezek?

VIIl. Termékek és/vagy szolgaltatasok, kozonségkapcsolatok, reklamok

1. Termékeik/szolgaltatasaik kifejlesztése soran szerepelt-e szempontként, hogy néket vagy férfiakat
céloznak vele? Ha igen, részletezze! Vannak olyan termékeik, szolgaltatasaik, amelyekkel kifejezet-
ten a néi vagy a férfi ligyfeleket célozzak?

2. Vannak-e olyan kiegészit6 szolgaltatasaik, amelyek a kisgyermekkel érkezd vevék/ligyfelek speci-
alis igényeit elégitik ki (pl. pelenkazé a WC-ben, specialis nyitva tartas stb.)?

3. A reklamokban, a PR- és a marketingtevékenység soran a nemek egyenlésége iranti érzékeny-
séggel abrazoljak-e a néket és férfiakat?

IX. Osszegzés

Hogyan értékelné munkahelyét a nék és férfiak esélyegyenléségének biztositasa szempontjabol egy
1-t6l 5-ig tarté skalan, ahol 1-es értékelést kap az a munkaltatd, ahol egyaltalan nem biztositott a ne-
mek kozotti esélyegyenléség; 5-0s értékelést pedig az a munkaltatd, ahol maximalisan és tudatosan
figyelembe veszik a férfiak és nék tarsadalmi egyenléségének elvét?

Jegyzetek

Késziilt Doris Doblhofer és Zita Kiing: A tarsadalmi nemek egyenlésége kézikdnyv, a gender mainstreaming EWIV szakér-
téinek kézikonyve felsévezetbk szamara ciml kiadvany 9. fejezetének felhasznalasaval. Szocidlis és Csaladiigyi Minisztérium,
2006.
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Az esélyegyenl8ségi terv célja, hogy a hatranyos helyzetli munkavallaloi csoportok foglalkoztatasi
helyzetét elemezze, felmérje, és az adott szervezeti keretek sajatossagaira figyelemmel meghata-
rozza a foglalkoztatottak esélyegyenléségének megteremtéséhez sziikséges célokat, valamint az
azok eléréséhez sziikséges eszkdzoket. Az esélyegyenldség eldmozditasanak egyik kivalo eszko-
ze egy tudatos tervezési-szervezési mechanizmus, amely eredményeként a leginkabb sérilékeny
szegmensek esélyeit, fejlédését a munkaltatoi jogkdr gyakorléi folyamatosan figyelemmel tudjak
kisérni, elésegitve ezzel a gyorsabb és hatékonyabb eredmények elérését.

Az Egyetem Szenatusa, az egyetemi SZMSZ mellékleteként a 2007. évre is elfogadta az egyetemi
Esélyegyenl6ségi tervet (a tovabbiakban: Terv.) A Tervet az egyetemi esélyegyenl6ségi referens
késziti el6, az érintettek és az Esélyegyenl&ségi Bizottsag szakmai bevonasaval.

A Terv 2007-ben az egyetemi esélyegyenléségi koncepcié masodik nagy etapjanak célkitlize-
seit foglalja 6ssze, el6készitve az egyetemi foglalkoztataspolitikai célkitizésekkel 6sszefiiggd,
2008-ban megvaldsitando esélyegyenldségi terv célkitiizéseit.

Tekintettel arra, hogy az egyetem szervezeti keretein beliil a foglalkoztatottakon kivil a hallgatok is
meghatarozott szerepet jatszanak, tovabba az esélyegyenléség feltételeinek megteremtésében a
hallgatoi k6zosség is meghatarozoé — bar a hallgaték vonatkozasaban értelmezhetd esélyegyenlé-
ségi feltételek kérdése egyéb szabalyzatok (pl. a szocialis tamogatasokrol, a fogyatékos hallgatdk-
rél szolo, a tanulmanyi és vizsgaszabalyzatok hatalya ala tartozik —, a Terv elfogadasara jogosultak
kore kib6vilt a hallgatoi érdekképviselettel.

1. Altalanos elvek, célok

Az Egyetem kiemelt figyelmet fordit az egyenlé banasmad alkalmazasara, a Munkatarsak torvény-
ben megfogalmazott jellemzdi miatt bekdvetkezd kdzvetlen és kdzvetett megkiildonboztetés, zaklatas,
jogellenes elkiilonités, megtorlas megel6zésére és megsziintetésére, az esélyegyenléség elémozdi-
tasara.

Az esélyegyenl8ségi terv az egyenld banasmaodrodl és az esélyegyenléség elémozditasardl szolo
2003. évi CXXV. térvény (a tovabbiakban: Etv.) kdvetelményeire éplil. Hatalya kiterjed az Egyetemre,
mint munkaltatéra, az Egyetemmel kdzalkalmazotti jogviszonyban, vagy munkavégzésre iranyuld
tovabbi jogviszonyban allé Munkatarsakra (a tovabbiakban: Munkatarsak), az Egyetemen m{ikodé
érdekvédelmi szervekre, illetve az egyetemmel hallgatéi jogviszonyban allokra (a tovabbiakban: Hall-
gatok).

A térvény két — jellegében és feltételeiben kilonb6zd — kdvetelményt ré az Egyetemre:

— az egyenld banasmaod kdvetelményét minden Munkatars és Hallgaté szamara

— az esélyegyenl6ség elémozditasanak kdvetelményét a hatranyos helyzet(i munkavallaléi és hallga-
téi csoportok szamara.

A 2003. évi CXXV. térvény preambuluma értelmében minden embernek joga van ahhoz, hogy
egyenld méltdsagu személyként élhessen. Az emberi méltésaghoz vald jog az Alkotmany 54. § (1)
bekezdésére, 70/A. §-ara vezethetd vissza. Figyelemmel az Alkotmany rendelkezéseire, valamint
nemzetkdzi kotelezettségeinkre, az esélyegyenléség megteremtése elsésorban allami kotelezett-
ség.

A kodzosségi jogalkotas alapjat az Amszterdami Szerz6dés képezi. A terliletet érinté fontosabb
iranyelvek:



A Tanacs 1975. februar 10-i iranyelve a férfiak és a nék egyenld dijazasa elvének alkalmazasara
vonatkozo tagallami jogszabalyok kozelitésérdl (75/117/EGK)

a Tanacs 76/207/EGK iranyelve a n6kkel és a férfiakkal valé egyenl6 banasmad elvének a mun-
kavallalas, a szakképzés és az elémenetel lehetéségei, valamint a munkafeltételek terén torténd
végrehajtasarol és az azt modositdé 2002/73/EK iranyelv,

a Tanacs 79/7/EGK iranyelve a férfiakkal és a nékkel valé egyenlé banasmad elvének a szocialis
biztonsag teriiletén torténd fokozatos megvaldsitasarol,

a Tanacs 86/378/EGK iranyelve a férfiakkal és a nékkel valo egyenlé banasmod elvének a foglal-
koztatasi szocialis biztonsagi rendszerekben torténé megvalositasardl és az azt médosité 96/97/
EK iranyelv,

a Tanacs 86/613/EGK iranyelve valamely tevékenységet, beleértve a mezégazdasagot, 6nallé val-
lalkozast folytato férfiakkal és nékkel valoé egyenld banasmaod elvének alkalmazasarol, valamint az
0nallé vallalkozé n6k terhességi és anyasagi védelmerdl,

a Tanacs 97/80/EK iranyelve a bizonyitasi kotelezettségrél a nemi hovatartozas alapjan torténd
diszkriminacios esetekben,

a Tanacs 2000/43/EK iranyelve a személyek kdzotti, faji vagy etnikai szarmazasra valo tekintet nél-
kuli egyenld banasmod elvének végrehajtasardl,

a Tanacs 2000/78/EK iranyelve a foglalkoztatasi €s munkahelyi egyenlé banasmadd altalanos kere-
teinek a létrehozasarol,

a Tanacs 2004/113/EK iranyelve a n6k és férfiak kozotti egyenld banasmaod elvének az arukhoz és
szolgaltatasokhoz valé hozzaférés, valamint azok értékesitése, illetve nyujtasa tekintetében torténd
végrehajtasarol.

A Tanacs 1976. februar 9-i, 76/207/EGK sz. iranyelvének 13. szakasza szerint a munkaltaté éven-
ként koteles esélyegyenléségi tervet késziteni.

Az Eurdpai Bizottsag 2004 majusaban tette kozzé az ,Esélyegyenléség és diszkriminacié-men-
tesség a kibdvitett Eurépai Unidban” ciml Zold Kényvét, amelyben konzultaciéra hivta az érintett
szervezeteket. A konzultacié soran szerzett tapasztalatok vilagossa tették, hogy a nagy tobbség
fontosnak tartja a figyelemfelhivas tovabbi er@sitését, valamint mind az esélyegyenléség, mind a
diszkriminacio elleni kiizdelem terén tovabbi EU-akciok kezdeményezését. Ennek nyoman hirdették
meg a ,diszkriminacio elleni és esélyegyenléség mindenki szamara” keretstratégiat, mely a jelenleg
is mikodo Esélyegyenléségi Keretstratégia nyomdokaiba Iép a 2007—2013-ig terjedd id6szakra.

Magyarorszag viszonylataban az esélyegyenldségi tervek tekintetében fontos elérelépés volt a
Munka Torvénykonyvének (1992. évi XXII. térvény) 2004. januarjatol hatalyos médositasa, amely
pontositotta az esélyegyenl&ségi tervre vonatkozé addigi — meglehetésen altalanos — szabalyo-
zast.

Az eddig emlitettekhez csatlakozva az Mt. 5.§-a szerint a munkaviszonnyal kapcsolatban az egyen-
16 banasmad kdvetelményét meg kell tartani. Az egyenl6 banasmad kdvetelménye megsértésének
kévetkezményeit megfeleléen orvosolni kell, amely nem jarhat mas munkavallalé jogainak megsér
tésével, illetve csorbitasaval.

Az Mt. 2004-es mddositdsa nyoman a térvény meghatarozta az esélyegyenldségi terv kotelezd
tartalmi elemeit, igy deklaralta, hogy az esélyegyenl&ségi tervnek rendelkeznie kell a fogyatékos
személyek akadalymentes munkahelyi kdrnyezet megteremtését biztositd kilon intézkedésekrél,
valamint a munkaltaté szervezetén bellli, az egyenlé banasmdd kdvetelményének érvényesitésé-
vel kapcsolatos eljarasi rendrél.



1. 1. Az esélyegyenl8ségi terv szellemisége: az emberi méltdsag tiszteletben tartasa

Az Egyetem tiszteletben tartja a Munkatarsak és Hallgatok emberi értékeit, méltdsagat, egyediségét.
Az Egyetemi érdekeit, valamint a Munkatarsak érdekeit figyelembe véve, azokat 6sszeegyeztetve
olyan munka- és oktatasi feltételeket, korilményeket alakit ki, amelyek ezeknek az alapvetd értékek-
nek a meg6rzéséhez és megerdsitéséhez hozzajarulnak.

1. 2. A megkiilénbdztetés tilalma: az egyenl§ banasmaéd kévetelménye

Az Egyetem tilt minden kdzvetlen és kdzvetett hatranyos megkulénbdzetést, amely egy személy
vagy csoport valés, vagy vélt jellemzéi, igy:

neme, faji hovatartozasa, bérszine, nemzetisége, nemzeti vagy etnikai kisebbséghez val6 tartozasa,
anyanyelve, fogyatékossaga, egészségi allapota, vallasi vagy vilagnézeti meggy6z&dése, politikai
vagy mas véleménye, csaladi allapota, anyasaga (terhessége) vagy apasaga, szexualis iranyultsa-
ga, nemi identitasa, életkora, tarsadalmi szarmazasa, vagyoni helyzete, foglalkoztatasanak jellege,
érdekképviseleti szervhez valo tartozasa, és egyéb helyzete, tulajdonsaga vagy jellemzdéje (a tovab-
biakban: tulajdonsagai) alapjan hatranyos helyzetbe hoz. Tiltja a zaklatas, jogellenes elkulonités és
megtorlas alkalmazasanak minden formajat.

Az Egyetem kotelezettséget valla, hogy a foglalkoztatas soran — az Etv. 21-23. §-ban foglaltaknak
megfeleléen érvényre juttatja az egyenlé banasmadd kévetelményét.

Nem sérti az egyenld banasmaod kdvetelményét az e pontban felsorolt tulajdonsagon alapulé olyan
magatartas, intézkedés, feltétel, mulasztas, utasitas vagy gyakorlat, amelynek targyilagos mérlege-
Iés szerint az adott jogviszonnyal kdzvetlenll 6sszefiiggd, ésszeri indoka van.

A kozvetett hatranyos megkuildnboztetés 1ényege, hogy a megkiilonboztetés latszélag semleges fel-
tételen alapul, mégis, egyes védett tulajdonsagokkal rendelkez8 személyeket Iényegesen nagyobb
szamban érint. A zaklatas, a jogellenes elkiilonités és az egyenlé banasmaod kdvetelményének meg-
sértése miatt kifogast emeld, eljarast indit6 vagy az eljarasban kézremiikddd személlyel szembeni
jogsérelem okozasa (megtorlas) egyarant sérti az egyenlé banasmaod kdvetelményét.

A zaklatas definicioja megfelel a 2000/43/EK iranyelv 2. Cikk (3) bekezdésében, valamint a 2000/78/
EK iranyelv 2. Cikk (3) bekezdésében rogzitett, mig a megtorlas definicidja megfelel a 2000/43/EK
iranyelv 9. Cikkében, valamint a 2000/78/EK iranyelv 11. Cikkében rogzitett meghatarozasnak.

Az elényben részesités az egyenld banasmaod kdvetelményének alkotmanyos korlatja lehet.

Az Eurdpai Birdsag esetjoga szerint az elényben részesités akkor nem sérti az egyenld banasmaod
kévetelményét, ha az az érintettek egyéni kvalitasat is figyelembe veszi, €s nem biztosit feltétlen
elényt.

1.3. Partneri kapcsolat, egyuttmikddés

Az Egyetem munkavégzésre iranyuld és a hallgatéi jogviszony keretei k6z6tt is a partnerség elvének ér-
vényesitésére torekszik. Ennek érdekében:
atlathato jogviszonyokat alakit ki, szem el6tt tartva a kdlcsdnds elénydk egyidejl biztositasat;
az egyenl6 banasmad és az esélyegyenldéség elémozditasanak szellemében dolgozza ki szabalyzatait;
a Munkatarsakat érinté dontések el6késitésébe bevonja a Kézalkalmazotti Tanacsot és a reprezentativ
szakszervezeteket;
a hallgatokat érinté dontések el6készitésébe bevonja a Hallgatd Onkormanyzatot (a tovabbiakban:
HOK).



A megkuldénboztetés tilalma, az egyenld banasmaod elve nem alkalmas az 6sszes létezd egyenlét-
lenség megsziintetésére, amely a Munkatarsakat foglalkoztatasuk soran érheti. Az alair6 felek olyan
pozitiv, méltanyos és rugalmas intézkedéseket dolgoznak ki, amelyek elésegitik a Munkatarsak fog-

1.4. Az esélyegyenl&ség eldmozditdsanak kovetelménye

Az Egyetem elkételezi magat minden munkatarsi és hallgatoi rétegre vonatkozéan az esélyegyenlé-
ség elémozditasara, kiilénos tekintettel ugyanakkor a hatranyos helyzet(i csoportok foglalkoztatasi
és érvényesilési lehetdségeire. Ennek érdekében él az elényben részesités torvényben biztositott
lehet6ségeivel.

2. Helyzetfelmérés
2.1 Létszamadatok

A helyzetfelmérés az Egyetem munka- és személyligyi nyilvantartasaban szerepl$ adatok felhasz-
nalasaval, azok statisztikai elemzésével késziilt.

A Terv elkészitéséhez alapul szolgald helyzetfelmérés adatai a 2007. év januar havi allapotot tikrozi.
A felmérés eredményeként az alabbi adatok kertiltek megallapitasra:

Osszesitett dolgozoi létszam : 1651 f6 (Ebbdl nd: 924 6)

Nok létszamabol a 40 év felettiek: 555 f6 (60%)

Vezetdi beosztasban foglalkoztatottak szama 2007-ben: 175 6 (ebbdl né: 71 f6)
Fels6 vezet6i beosztasban foglalkoztatottak szama: 2007. év: 15 (ebbdl né: 6)
Gyerekesek szama (18 éves korig): 478 f6

Gyerekesek szamabdl a 14 éves kor alatti gyerekesek: 329 f6

Beiskolazasi segélyt igénybe vevok szam: 269 f6
Beiskolazasi segély 6sszege 2007. évben: 20.000 Ft/f6
Gyesen, illetve gyeden lévék szama: 71 f6

Ezekbdl 2007-ben munkaba allék szama: 15 F6

40 év feletti, képzésben részt vevo dolgozo: 2 f6.

2.2. Munkakorilmények és munkafeltételek jellemzdi

Az Egyetemen Iévé munkakdrilmények és munkafeltételek jellemzdit az esélyegyenl&ségi referens
tarja fel.

Hatéarid6: 2007. junius 30.

3. Esélyegyenléségi stratégia és konkrét célkitiizések

Az esélyegyenl6ségi stratégia meghatarozasa soran kiilénds figyelmet kell forditani az esélyegyen-
I6ségi torvény altal példalozva nevesitett tényezbkre. Az emlitett rendelkezések kozil talan a legfon-
tosabb az egyenl6 banasmadd kdvetelménye sérelmének meghatarozasa.

Az egyenl6 banasmadd kovetelményének sérelmét jelenti killéndsen, ha a munkaltaté a munkavalla-



I6val szemben kbzvetlen vagy kdzvetett hatranyos megkulonboztetést alkalmaz, kildndsen a kovet-
kez6 rendelkezések meghatarozasakor, valamint azok alkalmazasakor:

a) a munkahoz valdé hozzajutasban, kilondsen nyilvanos allashirdetésben, a munkara valo felvétel-
ben, az alkalmazasi feltételekben;

b) a foglalkoztatasi jogviszony vagy a munkavégzésre iranyulé egyéb jogviszony létesitését megel6-
z6, azt el6seqitd eljarassal 6sszefliggb rendelkezésben;

¢) a kézalkalmazotti jogviszony vagy a munkavégzésre iranyulé egyéb jogviszony létesitésében és
megszilintetésében;

d) a munkavégzést megel6zden vagy annak folyaman végzett képzéssel kapcsolatosan;

e) a munkafeltételek megallapitasaban és biztositasaban;

f) a kdzalkalmazotti jogviszony vagy a munkavégzésre iranyulé egyéb jogviszony alapjan jaré jutta-
tasok, igy kuléndsen a Munka Torvénykonyveérdl szold 1992. évi XXII. térveny 142/A. § (3) bekezdé-
sében meghatarozott munkabér megallapitasaban és biztositasaban;

g) a tagsaggal vagy részvétellel kapcsolatban a munkavallalok szervezeteiben;

h) az eld6meneteli rendszerben;

i) a kartéritési, valamint a fegyelmi felel6sség érvényesitése soran.

Nem jelenti az egyenlé banasmod kdvetelIményének megsértéseét

a) a munka jellege vagy természete alapjan indokolt, az alkalmazasnal szamba vehetd minden Ié-
nyeges és jogszer( feltételre alapitott aranyos megkulénboztetés,

b) a vallasi vagy mas vilagnézeti meggy6zddésen, illetve nemzeti vagy etnikai hovatartozason
alapulo, a szervezet jellegét alapvet6en meghatarozo szellemiségbdl kdzvetlenul adodd, az adott
foglalkozasi tevékenység tartalma vagy természete miatt indokolt, aranyos és valés foglalkoztatasi
kdvetelményen alapuld megkilonboztetés.

Torvény, torvény felhatalmazasa alapjan kormanyrendelet, illetve kollektiv szerz6dés a munkavalla-
16k meghatarozott korére ugyanakkor — a foglalkoztatasi jogviszonnyal vagy a munkavégzésre ira-
nyul6 egyéb jogviszonnyal dsszefliggésben — elényben részesitési kdtelezettséget irhat eld.

A térvény 23. §-a biztositja annak a lehetéségét, hogy térvény, kormanyrendelet, illetve kollektiv
szerz6dés a munkavallalok meghatarozott kdrére — a kdzalkalmazotti jogviszonnyal vagy a munka-
végzésre iranyul6 egyéb jogviszonnyal dsszefliggésben — eltérjen az egyenlé banasmadd kovetelmé-
nyétél, amennyiben ennek célja valamely hatranyosabb helyzetl csoporttal kapcsolatban elényben
részesitési szabalyok meghatarozasa, pozitiv diszkriminacié alkalmazasa.

A Eurédpai Unié tagallamainak gyakorlata és az Eurdpai Birdsag esetjoga alapjan az elényben ré-
szesit6 intézkedés nem lehet feltétlen és automatikus, tehat nem zarhatja ki az egyéni szempontok
mérlegelését, amely mégis a nem hatranyosabb helyzetli munkavallalé javara sz6l6 dontést eredmé-
nyezheti. Az uniés tagallamok, kildondsen a skandinav orszagok tapasztalata azt mutatja, hogy az
esélyegyenléség eldmozditasat kotelezettségként elbird jogszabalyhelyek lehetbvé teszik, hogy szak-
szervezetek, nészervezetek és esetleg érdekelt mas civil szervezetek javaslataikkal megkereshessék
a munkaltatokat.

Az Egyetem az egyenld banasmaod elvét és az esélyegyenléség elémozditasat lzleti és human stratégig
janak szerves részeként kezeli. Biztositja:

— az egyenl6 banasmad elvét, kidolgozza annak szabalyzati és infrastrukturalis feltételeit;

— intézkedéseket hoz a hatranyos helyzetl rétegek (40 éven fellliek, nék, romak, nyugdij el6tt allok
és nyugdijasok) foglalkoztatasi és érvényestulési lehetéségeinek segitésére.

Az esélyegyenldségi stratégia érvényesitését az esélyegyenldségi terv, és az abban szerepld célki-
tlizések megvalositasat szolgalé személyi és infrastrukturalis feltételek megteremtése biztositja.



Konkrét célkitlizések

Az egyenl6 banasmod és az esélyegyenléség elésegitése érdekében:
esélyegyenl6ségi referens és esélyegyenléségi bizottsag miikddtetése;
az emberi méltdsag tiszteletben tartasa jelenlegi egyetemi gyakorlatanak felmérése, és a vezeték-
kel szemben tamasztott kovetelmények megfogalmazasa;
a belépéstdl a kilépésig tartd munkaligyi folyamatok szabalyozasa;
a képzési programokhoz valé egyenl6 hozzaférés elésegitése;
a munkakoérilmények felmérése és javitasara iranyul6 intézkedések megfogalmazasa, kilénos tekin-
tettel a 40 év feletti és fogyatékossaggal él6 Munkatarsak helyzetének javitasara;
a csalados Munkatarsak szamara biztositott kedvezmények kiterjesztése;
a nyugdijas korba valé atmenet megkonnyitése és a nyugdijas dolgozokkal valé humanus torédés.

4. Konkrét programok, intézkedések az egyenlé banasmaod biztositasara és az esélyegyenl6-
ség eldmozditasara

Az egyenl6 banasmadd biztositasat, az esélyegyenléség elémozditasat az alabbi konkrét intézkedé-
sek segitik.

4.1. Egyenl6 banasmdd a Munkatarsak kivalasztasa soran

Az Egyetem munkaer6-sziikségletének kielégitése soran szem el6tt tartja a hatranyos megkulén-
boztetés tilalmat. Ennek érdekében

az allashirdetések megfogalmazasakor és a Munkatarsak kivalasztasa soran nem tesz kilénbsé-
get kor, nem, nemzetiség, csaladi- és egészségugyi allapot szempontjabal;

a jeldltek kivalasztasanal a hangsulyt az adott munkahoz sziikséges készségekre, képességekre,
jartassagokra és tapasztalatokra helyezi;

a munkaer6-sziikséglet kielégitése soran elsésorban az egyetemi belsé forrasokra épit;

a hosszu szakmai, gyakorlati munkatapasztalatokat és az ezen alapulé megbizhatésagot a tdbbi
készség és képesség elemhez hasonlo6 sullyal veszi figyelembe;

elézetes képzéshez, betanulashoz kotétt munkakordk betdltésnél a negyven év felettiek palyazatat
nem utasitja el csak arra hivatkozva, hogy a képzés és a betanitas korukbol kovetkez6en mar nem
kifizet6d6 befektetés.

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

A munkaltatdi jogkdr gyakorldja szamara csupan eligazitast nyuijt a fenti felsorolas, tekintettel arra,
hogy a kivalasztas soran mindig az adott eset egyedi kériilményeire figyelemmel kell eljarni, ugy,
hogy az el6zetes kivalasztasi eljaras soran minden olyan kériilmény feltarasra kertljon, amely ré-
vén az esélyegyenléség sérelme elkerilhetd.



4. 2. Egyenl6 banasmdd az informaciokhoz valé hozzaférésben
Az Egyetem gondoskodik arrél, hogy minden munkatarsa korlatozas nélkul hozzajusson:

a munkakori kotelezettsége ellatasahoz;

a szikebb és tagabb egyetemi k6z6sségben valé egyenrangu részvételhez;
az egyéni fejlédésehez;

az élethosszig tartod képzés kdvetelményének teljesitéséhez;

az érdekeinek érvényesitéséhez és megvédéshez;

a szukseéges informaciokhoz.

Felel6s: munkaltatoi jogkér gyakorldja
Hataridé: folyamatos

Az informacioaramlas és a tajékoztatas kérdéskorét tekintve kiléndsen fontos feladat harul a mun-
kaltatéi jogkdr gyakorloira. Ez elsésorban arra vezethetd vissza, hogy tébbnyire a munkaltatoi jog-
kor gyakorldja rendelkezik a legtébb relevans informacioval, vagy 6 van olyan helyzetben, hogy az
informaciokat az informacidogazdaktol 6sszegydijtse, majd a megfelel6 médon kdzdlje.

Az el6z6 ponthoz hasonloéan itt is csupan eligazitast nyujt a Terv a felel6s szamara, hiszen az in-
forméacidaramlas, tajékoztatas stb. esetkdrei rendkiviil valtozatosak. Eppen ezért javasoljuk a mun-
kaltatéi jogkor gyakorldinak, hogy a jogszabalyi keretekre figyelemmel — kiilbnésen az adtavédelmi
torvény rendelkezéseire — torekedjenek a tajékoztatas adott esetben leggyorsabb, legpraktikusabb
madjanak a kivalasztasara, ugy, hogy az informaciok mindig az érintettek megfeleld kéréhez jut
hassanak el.

4.3. Egyenld banasmod a munkafeltételek biztositasaban
Az Egyetem gondoskodik arrél, hogy minden munkatarsa:

hozzajusson a szervezeti egység rendelkezésére allo, a munkakori ktelezettség ellatasahoz sziik-
séges munkafeltételekhez;

hozzaférjen a szervezeti egység rendelkezésére allo forrasokhoz;

részesedjen a szervezeti egységre haruld feladatokbdl az adott feladatokhoz sziikséges készsé-
gek, képességek, jartassagok és tapasztalatok alapjan.

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

A munkaltatoi jogkor gyakorldja szamara csupan eligazitast nyujt a fenti felsorolas, tekintettel
arra, hogy a munkafeltételek biztositasa az egyetem egyes szervezeti egységeiben meglehe-
tésen heterogén. Ennek megfelel6en a munkafeltételek kialakitasa soran a munkaltatéi jogkor
gyakorldjanak abbdl az alapelvbél kell kiindulnia, hogy az anyagi, illetve infrastrukturalis lehet6-
ségekre figyelemmel mindenki szamara a lehet6 legoptimalisabbak legyenek a munkavégzés
feltételei. A kérdéssel kapcsolatban Id. a 4.5. pontot.



4.4. Egyenl6 banasmod a bérezésben

Az Egyetem gondoskodik arrdl, hogy az illetménytablazat kdtelezé minimuma feletti 6sszeget az
azonos értékli munkaért azonos illetmény elve alapjan allapitsa meg.

Felel8s: munkaltatoi jogkdr gyakorldja, rektor, humanpolitikai vezeté
Hataridé: folyamatos.

A bérezés soran az Mt,, illetve a Kjt. rendelkezéseire figyelemmel kételesek eljarni a feladat megva-
|6sitasaért felel6s személyek. A bérezés az egyik legproblematikusabb kérdés a foglalkoztataspo-
litikaban, tekintettel arra, hogy a financialis forrasok korlatozottsaga miatt a munkavallalokat érinté
pozitiv és nagyobb léptékl valtozas rdvid id6 alatt nehezen érhetd el. Ennek megfeleléen a bérpo-
litika kialakitasa csak részben tekinthet6 esélyegyenléségi kérdésnek, mégis kiilénos figyelmet kell
forditani arra, hogy a rendelkezésre all6 eszkdzok felhasznalasaval, valamint az esélyegyenléségi
szempontok figyelembe vételével torténjen mindennem bérpolitikai kérdés meghatarozasa.

4.5. Elhelyezés és munkakorilmények javitasa, kilonds tekintettel a 40 év feletti Munkatarsak hely-
zetének javitasara

Az Egyetem igyekszik a munkakoérilményeket és a hallgaté Iégkort agy alakitani, hogy folyamatosan
elésegitse az id6sebb koruak, fogyatékkal él6k fizikai és szellemi képességeinek kihasznalasat.

Ennek érdekében felmérést végez a Hallgatok és a Munkatarsak kérilményeirél. Ennek keretében:

javaslatot tesz a kulénb6zé munkakdérokben dolgozé Munkatarsak munkakérilményeinek és mun-
kafeltételeinek javitasara, kilonos tekintettel az egészségre artalmas munkakorokben;

intézkedik a Munkatarsak és a Hallgatok j6 egészségi allapotanak, biztonsaganak és j6 kozérzet-
ének megtartasahoz sziikséges valtozasokrol;

aktiv eszk6zOkkel 6sztdnzi a Munkatarsakat és a Hallgatokat az egészséges életmdd kialakitasara,
folytatasara.

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hataridé: 2007. junius 30.

A munkaltatdi jogkdr gyakorloja szamara csupan eligazitast nyuijt a fenti felsorolas, tekintettel arra,
hogy a munkafeltételek biztositasa az egyetem egyes szervezeti egységeiben meglehetésen hete-
rogén. A kérdéssel kapcsolatban Id. a 4.3. pontot.

4.6. Az emberi méltésag tiszteletben tartasa

Az Egyetem tiszteletben tartja a Hallgatok és a Munkatarsak emberi méltésagat. Ennek érdekében

olyan feltételeket, koriilményeket alakit ki, és olyan szabalyzatokat miikddtet, amelyek az emberi
méltdsag tiszteletben tartasat a gyakorlatban érvényesiti;



az emberi méltdsag tiszteletben tartasanak kovetelményét érvényesiti a Munkatarsak vonatkozasa-
ban a vezetd kivalasztasban;

az emberi méltdsag tiszteletben tartasa szellemében fejleszti az Egyetem szervezeti és vezetési
kulturajat, a Hallgatokkal valo kapcsolattartas lehet6ségeit.

Mindezek érdekében
felméri az emberi méltdsag tiszteletben tartasanak jelenlegi egyetemi gyakorlatat;

Felel6s: esélyegyenl&ségi referens
Hataridd: 2007. janius 30.

kidolgozza a vezetdkkel szemben tamasztott kdvetelményeket az emberi méltésag tiszteletben
tartasa tekintetében.

Felel6s: rektor, esélyegyenléségi referens
Hataridd: 2007. junius 30.

Az emberi méltésaghoz valo jog azt jelenti, hogy van az egyén autondmiajanak, énrendelkezésének
egy olyan mindenki mas rendelkezése aldl kivont magja, amelynél fogva — a klasszikus megfogal-
mazas szerint — az ember alany marad, s nem valhat eszk6zzé vagy targgya. A méltésaghoz vald
jognak ez a felfogasa kulénbozteti meg az embert a jogi személyektdl, amelyek teljes szabalyozas
ala vonhatok, nincs érinthetetlen Iényeguk. [64/1991. (XII. 17.) AB hatarozat, ABH 1991, 64.].

A magyar alkotmanybirésagi gyakorlatban — 8/1990. (IV. 23.) AB hatarozat (ABH 1990, 44.) — az
emberi méltosaghoz valé jog az un. altalanos személyiségi jog egyik megnyilvanulasa. Az emberi
méltésaghoz vald jog az altalanos személyiségvédelmi funkciojabdl eredéen tovabbi kuldn neve-
sitett jogokat — részjogositvanyokat — is magaban foglal, igy példaul az 6nazonossaghoz, az 6n-
rendelkezéshez vald jogot, az altalanos cselekvési szabadsagot, a maganszféra védelméhez vald
jogot. Az emberi méltésagbdl levezetett alkotmanyos 6nrendelkezési jog eljarasi vetlilete az eljaras
ala vont személy rendelkezési joga a biintetéeljarasban és annak jogerds befejezését kovetéen
(1234/B/1995. AB hatarozat, ABH 1999, 524.). Az Alkotmanybirésag a kiilon nevesitett jogokkal
kapcsolatban hangsulyozta, hogy az emberi méltésaghoz valo jog csak az emberi status meghata-
rozojaként, az élethez valo joggal fennallé egységben korlatozhatatlan. Az anyajog mivoltabdl leve-
zetett egyes részjogai azonban, barmely alapjoghoz hasonléan, az Alkotmany 8. § (2) bekezdése
szerint korlatozhatéak (1234/B/1995. AB hatarozat, ABH 1999, 524.).

Az altalanos személyiségi jog jellegébdl, anyajog mivoltabdl eredéen az emberi méltésaghoz valo
jog olyan szubszidiarius alapjog, amelyre mind az Alkotmanybirésag, mind mas birésagok minden
esetben hivatkozhatnak az egyén autonémiajanak védelmében, ha az adott tényallasra a konk-
rét, nevesitett alapjogok egyike sem alkalmazhaté. Az emberi méltésaggal ellentétes példaul az a
jogszabalyi rendelkezés, amely szerint miivészeti alkotast kizardlag mlvészeti szempontbal el6irt
elbiralas utan lehet beszerezni, forgalomba hozni, felhasznalni [24/1996. (VI. 25.) AB hatarozat,
ABH 1996, 107.]. Erkdlcsi bizonyitvany megkovetelése felsGoktatasi intézményekbe valé felvétel-
hez, a kdzligyektdl eltiltas blintetésének hatalya alatt all6 személyek altalanos kizarasa felséfoku
tanulmanyokbdl szintén ellentétes az emberi méltésaggal [12/1996. (lll. 22.) AB hatarozat, ABH
1996, 241] stb.

A méltésaghoz valo jog egyik funkcidja az emberi életek kdzotti egyenléség biztositasa. Az Alkot-
manybirésag az egyenléséget az emberi méltésag fogalmanak részeként kezeli. Ebbdl kovetkezik,



hogy gyakorlataban az emberi méltésaghoz valo jog elsésorban és eredetileg a klasszikus alap-
jogokkal kotédik 6ssze, de nemcsak azokkal: érvényesiilésének hatokdre a nem alapjogokra is
kiterjed. (Sélyom: i.m. 460. 0.)

Mind az emberi méltésaghoz valé jog, mind a szocialis jogok szempontjabol fordulatot igér a
32/1998. (VI. 25.) AB hatarozat (ABH 1998, 251.). Kordbban — ahogyan emlitettik — az emberi
méltésaghoz vald jog fogalma a klasszikus alapjogokkal, illetve az egyenl&ség keretei kozott a nem
alkotmanyos jogokkal két6dott 6ssze. Az idézett hatarozat tilmegy ezen, s a méltésaghoz valé jog
hatokdrét a szocialis jogokra is kiterjeszti. A hatarozat ugyanis a szocialis ellatasnak egy bizonyos
minimumat az emberi méltésaghoz vald jog részeként fogja fel.

5. Hatranyos helyzetii munkavallaléi csoportok helyzetének
javitasaval kapcsolatos intézkedések az esélyegyenléség elémozditasara

A térvényi szabalyozasnak megfelel6en az Egyetem megkuldonbodztetett figyelmet fordit a hatranyos
helyzetli Munkatarsak esélyegyenléségének elésegitésére, kiléndsen a nék, a negyven évnél
id6sebb munkavallaldk, a romak, a fogyatékossaggal él6k és a csalados Munkatarsak helyzetének
javitasara.

5. 1. A n6i munkatarsak helyzetének javitasaval kapcsolatos intézkedések

A nékkel kapcsolatos intézkedések sulypontjai az elémenetel elésegitése és a nék csaladi feladatai-
nak megkoénnyitése. Ennek érdekében:

az Egyetem figyelemmel kiséri a tehetséges, vezetd pozicidhoz sziikséges kompetenciakkal ren-
delkezd és a vezetd pozicidra vallalkozé nék életpalyajat.

célul tzi ki a n6k aranyanak ndvelését az egyetemi fels6szintli vezetésben.

Felel6s: rektor és esélyegyenl&ségi referens
Hatarid6: folyamatos

A n6k munkahelyi esélyegyenlStlenségének lehetséges okai kdzul alapvetéen a munkahelyi és a
csaladi kotelezettségek dsszeegyeztetésének nehézségei emelenddk ki. Ennek megfeleléen — a
kollektiv szerz6désben foglaltakra figyelemmel — a probléma kezelésére kbtelezettek is e két prob-
Iémakor okan felmertild kérdések megoldasara hivatottak.

5.2. A negyven évnél id6sebb Munkatarsak helyzetének javitasaval kapcsolatos intézkedések
A negyven évnél id6sebb Munkatarsakkal kapcsolatos intézkedések sulypontjai

az elémenetel elésegitése

a képzésben valé részvétel sztbnzése és tamogatasa

a nyugdij el6tt allé Munkatarsak életpalyajanak segitése

a nyugdijas Munkatarsakkal valé humanus térédés.

Felel6s: esélyegyenl&ségi referens és munkaltatoi jogkor gyakorldja, humanpolitikai vezetd
Hatarid6: folyamatos



A 40 év feletti alkalmazottak munkahelyi esélyegyenlétlensége elsGsorban a romld egészségi al-
lapotbdl és a képzettségbeli hianyossagokbdl eredd problémakra vezethet6 vissza. A munkaltatoi
jogkdr gyakorloja szamara csupan eligazitast nyuijt a fenti felsorolas, tekintettel arra, hogy a negy-
ven évnél idésebb Munkatarsak helyzetének vizsgalata soran mindig az adott eset egyedi koril-
ményeire figyelemmel kell eljarni, ugy, hogy az eljaras soran minden olyan koérilmény feltarasra
kerljon, amely révén az esélyegyenléség sérelme elkerilhetd.

5.3. A roma Munkatarsak és Hallgatok helyzetének javitasaval kapcsolatos intézkedések

A roma Munkatarsakkal kapcsolatos intézkedések sulypontjai:
az elémenetel segitése;
a képzésben valod részvétel 6sztdnzése és tamogatasa;
tébb gyermek esetén a csaladi feladatok megkdnnyitése.

Felel6s: esélyegyenléségi referens és munkaltatoi jogkor gyakorléja
Hatarid6: folyamatos

A roma Hallgatokkal kapcsolatos intézkedések sulypontjai:
a beilleszkedés el6segitése;
a képzésben vald részvétel 6sztdnzése és tamogatasa;
tajékoztatas nyujtasa az igénybe vehetd tamogatasi formakrol.

Felel6s: Diaktanacsado Kézpont

A kérdeéskor tekintetében elengedhetetlendl fontos az adatvédelmi térvény rendelkezéseinek be-
tartasa. Ennek megfeleléen a roma kisebbséghez valé tartozasrdél nyilvantartas csak az érintettek
Onkéntes adatszolgaltatasan alapulhat, és a nyilvantartas adatainak kezelése is csupan az adatvé-
delmi térvény szigoru szabalyainak betartasaval lehetséges.

5. 4. A fogyatékossaggal él6 Munkatarsak és Hallgatok helyzetének javitasaval kapcsolatos intézke-
dések

Az Egyetem felméri a fogyatékos személyek jogairdl és esélyegyenléségének biztositasarol szolo
1998. évi XXVI. térvényben megfogalmazott kévetelmények teljesitésének egyetemi helyzetét, és
ennek megfeleléen hozza meg intézkedéseit a fogyatékossaggal él6 Munkatarsak helyzetének javi-
tasara.

Az Egyetem Diaktanacsado Kézpontja — figyelemmel az Egyetem iranyadé szabalyzatanak rendel-
kezéseire — el6segiti a fogyatékos hallgatok jogainak érvényesitését.

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja, esélyegyenl&ségi referens, Didktanacsadd Kézpont
Hataridé: 2007. junius 30.

5. 5. Csalados Munkatarsakkal kapcsolatos intézkedések

A csaladi kotelezettségekkel rendelkezé munkaltatok nyilvantartasa céljabdl az Egyetem a ,Nyilatko-
zat az eltartott gyermekek szamardl” nyomtatvanyt alkalmazza.

A csaladi feladatok és a munkahelyi kotelezettségek 6sszehangolasa érdekében az Egyetem el6-
mozditja



a gyedrél, gyesrél visszatérd dolgozok beilleszkedésének segitését;

Felel6s: munkaltatoi jogkor gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

a gyedrél, gyesrél visszatérd dolgozok részére a csdkkentett munkaidd lehetéségét (aranyosan
csokkentett illetménnyel);

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

a részmunkaidében valé munkavallalast a tartds apolasra szorul6 kézeli hozzatartozé gondozasa
miatt;

Felel6s: munkaltatoi jogkor gyakorldja
Hataridé: folyamatos

a rugalmas munkaid6-beosztast, azokban a munkakérékben, ahol ez nem akadalyozza az Egye-
tem tevékenységének ellatasat;

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

a gyermekes munkavallaléo munkaidé-beosztasanal a gyermekgondozoé és oktatasi intézmények
nyitva tartasanak figyelembe vételét, amennyiben ezen az id6szakon tuli munkavégzést rendel el,

a munkavallalét legalabb 24 éraval el6bb tajékoztatja;

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hataridé: folyamatos

havi 4 6ra munkaidé kedvezményt biztositasat a 2 vagy tobb 10 éven aluli gyermeket neveld, vagy

legalabb egy 10 éven aluli gyermeket egyediil nevel6é Munkatarsak szamara, melynek igénybevéte-
le nem akadalyozhatja a munkavallalé munkakdri feladatainak ellatasat;

Felel&s: munkaltatoi jogkor gyakorloja

Hatarid6: folyamatos

a rendkivuli csaladi események (gyermek sziletése, gyermek ballagasa stb.) esetére szabadsag
biztositasat a rendes szabadsagkeret terhére;

Felel6s: munkaltatéi jogkdr gyakorloja
Hatarid6: folyamatos

a szabadsag igénybevételénél az dvodai és iskolai sziinetek figyelembe vételét;

Felels: munkaltatoi jogkdr gyakorldja Koltségvallald: munkaltato.



a beiskolazasi tamogatast (mértékét minden évben meghatarozza az Egyetem).

FelelSs: gazdasagi féigazgatd
Hataridé: folyamatos.

5. 6. Nyugdij el6tt alld Munkatarsakkal kapcsolatos intézkedések

Az Egyetem palyagondozasi tevékenysége részeként olyan rugalmas és humanus nyugdijazasi
rendszert miikddtet, amely lehetévé teszi, hogy az érintett Munkatarsak nyugdijba vonulasat meg-
el6z8 években felkészlljenek a nyugdijazasra, a nyugdijas életformara, az aktiv nyugdijas évekre.
Ennek érdekében az Egyetem

egyénre szabott nyugdij el6készité programokat szervez;

Kedvezményezettek kdre (varhato létszama):
Felelés: humanpolitikai vezetd
Hataridé: folyamatos

a nyugdij el6tt allo munkatars munkaidejét kérésére csokkenti, (az illetmény aranyos csdkkentésé-
vel egyidejlileg) ha ezt a munkatars egészségi allapota indokolja és a feladat ellatasat nem veszé-
lyezteti;

Kedvezményezettek kdre (varhato létszama):
Felel6s: munkaltatoi jogkor gyakorloja
Hataridé: folyamatos

a 10 évnél hosszabb idét eltdltdtt munkatarsat nyugdijba vonulasa alkalmabdl az Egyetem anyagi
lehetdségetdl fliggéen, jutalomban részesiti;

Kedvezményezettek kdre (varhato létszama):
Felel6s: munkaltatoi jogkor gyakorldja
Hataridé: folyamatos

a korengedményes nyugdijazas egyénre és munkaltatora gyakorolt hatasat annak alkalmazasa
el6tt megvizsgalja.

Kedvezményezettek kore (varhato létszama):
Felelds: munkaltatoi jogkdr gyakorldja
Hataridé: folyamatos.

5. 7. Nyugdijas, volt munkatarsakkal és végzett hallgatdkkal kapcsolatos intézkedések
A nyugdijazott munkatars kérésére tovabbi foglalkoztatasi lehet6ségét az Egyetem megvizsgalja.
Felelés: humanpolitikai vezetd

Hataridé: folyamatos

A szakmailag kiemelked6 oktaté és tudomanyos munkat végzé nyugdijas munkatars foglalkoztatasat
az Egyetem a kiils6 alkalmazassal szemben elényben részesiti.



Felel6s: humanpolitikai vezetd
Hatarid6: folyamatos

A végzett Hallgatdkkal valé kapcsolattartas érdekében az Egyetem mikddteti az ,6regdiakok” szer-
vezetét. A HOK-kel egylttmikddve az Egyetem segiti a végzett Hallgatok jubileumi 6sszejéveteleit.
Felel6s: dékanok, tanulmanyi hivatalok vezet6i, Karrier Iroda, Rektori Hivatal
Hataridé: folyamatos.

6. Eljarasrend az egyenl6é banasmod kovetelményének megsértése esetére

Az Egyetem az egyenl6 banasmadd kdvetelményének megsértése esetére szabalyozza a panaszté-
teli eljarast, e kdrben a bizonyitasi szabalyokat, és a jogsértés kdvetkezményeit, tovabba az egyenlé
banasmadd érvényesitéséhez biztositott személyi feltételeket.

Az Egyetem annak érdekében, hogy Munkatarsai és Hallgatoi esetleges jogsérelme az Egyetemen
belll nyerjen jogorvoslatot, panasztételi eljarast intézményesit.

Az egyenl6 banasmod megsértése, a zaklatas, jogellenes elkilénités, megtorlas valds vagy veélt
el6fordulasa esetén a Munkatars, illetve a Hallgaté az Esélyegyenléségi Bizottsaghoz fordulhat.
A panasztételi eljaras részletszabalyait az Esélyegyenldségi Bizottsag Ugyrendje szabalyozza (1.
sz. melléklet).

Az esélyegyenlbségi torvény rendelkezései alapjan az egyenld banasmod kévetelményének meg-
sértése miatti igények kilonb6z6 jogszabalyokban meghatarozott eljarasok soran — igy kiiléndsen
személyiségi jogi perben, munkaugyi perben, illetve fogyasztévédelmi, munkaligyi vagy szabalysér-
tési hatésagok eljarasa soran — érvényesithetéek.

Az Egyetem a konfliktusok feloldasa érdekében belsd, Un. panasztételi eljarast intézményesit.
Emellett természetesen a sérelmet szenvedett fél gyakorolhatja az egyes jogszabalyokban nevesi-
tett jogait (pl. személyiségi per, munkatigyi per, kbzigazgatasi eljaras).

Az Egyenl6 Banasmod Hatosag (a tovabbiakban: hatdsag) kérelem alapjan, illetve az a térvényben
meghatarozott esetekben hivatalbdl vizsgalatot folytat annak megallapitasara, hogy megsértették-e
az egyenl6 banasmadd kovetelményét, valamint kérelem alapjan, hogy az arra koételezett munkaltatok
elfogadtak-e esélyegyenléségi terve. A vizsgalat alapjan hatarozatot hoz, sét arra is lehetésége van,
hogy a kdzérdeki igényérvényesités joga alapjan pert inditson a jogaikban sértett személyek és
csoportok jogainak védelmében.

Ha a hatdésag megallapitotta a torvényben foglalt, az egyenlé banasmaod kdvetelményét biztositd
rendelkezések megsértését, elrendelheti a jogsértd allapot megsziintetését, megtilthatja a jogsértd
magatartas jovébeni tanusitasat, tovabba elrendelheti a jogsértést megallapitd jogerés hatarozata-
nak nyilvanos kdzzétételét, birsagot szabhat ki, illetve kilon térvényben meghatarozott jogkdvetkez-
ményt alkalmazhat.

A hatésag hatarozata és végzése ellen a kdzigazgatasi dontésekre vonatkozo altalanos szabalyok
szerint birdsagi felllvizsgalatnak van helye. Az eljaras a Févarosi Birosag hataskorébe és kizardla-
gos illetékességébe tartozik.



7. Az egyenlé banasméd kovetelményének érvényesitéséhez biztositott személyi feltételek

Az Egyetem az egyenlS banasmad biztositasa és az esélyegyenldség elémozditasa, tovabba az
esélyegyenl6ségi terv megvaldsitasa érdekében Esélyegyenl&ségi referenst és Esélyegyenlségi
Bizottsagot nevez ki.

A Rektor az Egyetem kozalkalmazotti jogviszonyban allé munkatarsai kozul kijeloli az Esélyegyen-
I6ségi Bizottsagot tagjait. Az Esélyegyenl8ségi Bizottsag tagjai: jogasz, esélyegyenléségi szakértd,

szakszervezeti képviseld, a HOK altal delegalt tag.

8. Az Esélyegyenldségi Referens, az Esélyegyenldségi Bizottsag és az Esélyegyenléségi
Munkacsoport feladatai

Az esélyegyenlbségi referens feladatai:

az esélyegyenl6ségi terv teljesilésének vizsgalata, beszamolo6 készitése minden év december 31.
napjaig;

az esélyegyenl6ségi terv elkészitése a kdvetkez6 id6szakra, egyeztetése a munkaltatoval és a
munkavallaléi érdekképviseletekkel; az egyeztetett tervezet benyujtasa;

az éves esélyegyenldségi utemterv kidolgozasa;

a vezetdk tajékoztatdsanak megszervezése az eselyegyenldségi térvény kdvetelményeirél és elja-
rasrendjérél kiilsé szakértd bevonasaval;

felmérés készitése a munkakorilményekrél és a munkafeltételekrdl, javaslat készitése azok javita-
sara, kilonods tekintettel a hatranyos helyzeti rétegekre;

felmérés készitése az emberi méltosag tiszteletben tartasanak jelenlegi egyetemi gyakorlatardl;

a vezetdkkel szemben tamasztott kdvetelmények kidolgozasa az emberi méltdsag tiszteletben
tartasa tekintetében;

felmérés készitése a fogyatékossaggal él6 Munkatarsak tdmogatasi igényérél, és a sziikséges
intézkedések megfogalmazasa;

az Esélyegyenl&ségi Bizottsag titkari teendbinek ellatasa.
Az Esélyegyenl6ségi Bizottsag feladatai:
iranyitja az esélyegyenl&ségi referens munkajat véleményezi el6terjesztéseit;
lefolytatja a panasztételi eljarasokat;
munkajarol évenként egy alkalommal beszamol az Egyetemi Tanacsnak.

Hatarid6: folyamatos

Az Esélyegyenléségi Munkacsoport az egyetem szervezeti egységeinek és a HOK képvisel6ibél allo
testlilet, amely a szervezeti egységek kdzotti kapcsolattartas és az Esélyegyenléségi Tervben fog-



laltak hataridében térténd ellatasanak biztositasara hivatott.

Feladatai:
az esélyegyenl8ségi Referens munkajanak segitése, az egyetemi szintli beszamolok és jelentések
elkészitésének szervezeti egységeknek megfeleld részfeladatainak ellatasa,
az esélyegyenl8ségi tervben foglaltak, szervezeti vezetdk részére elbirt kotelezettségek teljesité-
sének el6segitése.

A megallapodast az alairé felek a 2007. januar 1-t6l 2007. december 31-ig tarté idészakra fogadjak el.
A kovetkez6 id6szakra szol6 Esélyegyenl8ségi terv elfogadasi hatarideje 2007. november 30.

Jelen megallapodast a munkahelyi esélyegyenldség érdekében a kdvetkezb szervezetek képviselbi
alairasukkal elfogadjak.

Munkaltato részérdél:
Munkavallalok részérél:

HOK részérél:

Budapest, 2007. januar 1.



Az Esélyegyenl6ségi Bizottsag (a tovabbiakban: Bizottsag) Uigyrendjét az alabbiakban allapitja meg.

1. § A Bizottsag célja
A Bizottsag célja az egyenlé banasmodrol és az esélyegyenldség elémozditasarol szolé 2003. évi
CXXV. torvény célkitiizéseinek érvényre juttatasa.

2. § A Bizottsag feladatai

A Bizottsag feladatai az éves Esélyegyenl8ségi Terv (a tovabbiakban: esélyegyenlségi terv) elke-
szitése és az ezzel kapcsolatos intézkedések koordinalasa, valamint az Egyetemen bellli esély-
egyenl&séggel kapcsolatos panaszok kivizsgalasa.

3. § Az esélyegyenléséggel kapcsolatos panaszok kivizsgalasanak menete

(1) Az egyenl6 banasmdd megsértése, a zaklatas, jogellenes elkilonités, megtorlas valds vagy vélt
eléfordulasa esetén az Egyetem munkatarsai és hallgatéi az Esélyegyenl&ségi Bizottsaghoz fordul-
hatnak.

(2) A panaszt a Bizottsaghoz kell benyujtani. A panasz benyujthaté széban vagy irasban. A szébeli
panasz benyujtasardl jegyz&konyvet kell felvenni.

(3) A Bizottsag el6tti eljarasban a jogsérelmet szenvedett munkatarsnak/hallgatonak kell bizonyita-
nia, hogy

a) hatrany érte és

b) a jogsértéskor — ténylegesen vagy a jogsértd feltételezése szerint — rendelkezett a 2003. évi
CXXV. Térvény 8. §-ban meghatarozott a—t. pontban felsorolt tulajdonsagokkal.

(4) A (3) bekezdésben foglaltak bizonyitasa esetén a sérelmezett intézkedést hozdnak, illetve maga-
tartast tanusitonak kell bizonyitania, hogy

a) megtartotta, vagy

b) az adott jogviszony tekintetében nem volt kdteles megtartani

az egyenld banasmaod kdvetelményét.

(5) Az esélyegyenl8ségi Bizottsag a tényallas feltarasa érdekében az érintetteket és a tanukat meg-
hallgathatja, iratokba tekinthet be, helyszini szemlét tarthat, szakértét, s mas bizonyitasi eszkdzoket
vehet igénybe.

(6) A jogsérelmet szenvedett kérésére a Bizottsag az eljarast indokolt esetben — ha ez annak sikerét
nem veszélyezteti — a panasztevd személyének titokban tartasaval folytathatja le. Ebben az eset-
ben a panaszt tévé adatait a Bizottsag zart boritékban helyezi el az ligy iratai kozétt. Abba csak az
esélyegyenl6ségi Bizottsag tagjai, a Rektor, az esélyegyenléségi referens, valamint az arra feljogo-
sitott allamigazgatasi szervek, birésagok, ligyészségek tagjai tekinthetnek be.

(7) A Bizottsag az eljarasat 15 napon belll folytatja le, mely hataridé indokolt esetben egy izben, a
panasztevd egyidejli értesitése mellett, 15 nappal meghosszabbithato.

(8) Az Esélyegyenl6ségi Bizottsag amennyiben a panaszt alaptalannak itéli, err6l — irasbeli indoko-
lassal — tajékoztatja Munkavallalok esetében a panasztevét és a munkaltatoi jogkor gyakorléjat, a
sérelmezett intézkedést hozo (magatartast tanusitd) vezetét, illetve a rektort, hallgatok esetében a



sérelmet szenvedett hallgatét, a Hallgatoi Onkormanyzat illetékes szervezetét, sérelmezett intézke-
dést hozot (magatartast tanusitot), a dékant és a rektort. Egyuttal a panasztevét tajékoztatja a tor-
vényben foglalt jogorvoslati lehetéségekrél is.

(9) Amennyiben a Bizottsag megallapitja az egyenlé banasmaéd kdvetelményének megsértését, ja-
vasolja a sérelmezett intézkedést hozé (magatartast tanusitd) vezeté dékanjanak, dékan esetén a
rektornak, rektor esetén pedig az Egyetemi Tanacsnak, hogy az:

intézkedjék a jogsértd allapot megsziintetése érdekében,

tiltsa meg a jogsérté magatartas tovabbi folytatasat,

indokolt esetben hozza nyilvanossagra a sziikséges korben a megallapitott jogsértést az Egyetem
belsé kommunikaciés csatornain.

4. § A Bizottsag tagjai

(1) A Bizottsag tagjai: jogasz, esélyegyenl6ségi szakérts, szakszervezeti képvisel6 és a HOK altal
delegalt tag. A Bizottsag tagjait a Szenatus valasztja. A Bizottsag titkara az Esélyegyenl6ségi Refe-
rens.

(2) A Bizottsagot az elndk vezeti. A Bizottsag elndkét a tagok, egyhangu szavazattal valasztjak. Az
elndk jogkorében eljarva 6sszehivja és vezeti a Bizottsag uléseit, valamint képviseli a Bizottsagot.
Az elndkot akadalyoztatasa esetén az altala kijeldlt személy helyettesiti.

5. § Participacio a Bizottsag munkaja soran
(1) A Bizottsag — munkajanak segitése érdekében — minél szélesebb kdrben konzultal az esély-
egyenl6ség teriiletén hatranyos helyzetl csoportokkal.

(2) A Bizottsag elndke a napirendi pontoktdl fliggéen a Bizottsag barmely tagja altal javasolt sze-
mélyt is meghivhatja a Bizottsag llésére tanacskozasi joggal. Ezen tdlmenden a Bizottsag elndke
a napirendi pontoktol fliggéen barmely mas, a tevékenysége alapjan érintett szervezet képvisel§jét
meghivhatja a Bizottsag Ulésére tanacskozasi joggal.

(3) A Bizottsag elndke és dontésre jogosult tagjai akadalyoztatasuk esetére kotelesek allasfoglalasra
jogosult, allando helyettesitét kijeldlni. Az allando helyettesité szavazati joggal rendelkezik.

(4) A Bizottsag — munkajanak segitése érdekében — a tagok egyhangu hozzajarulasaval szakmai
munkacsoportok és mihelyek létrehozasara jogosult.

6. § A Bizottsag lilései

(1) A Bizottsag az esélyegyenl6ségi terv Utemezéséhez igazodva ulésezik. Az Ulés akkor is 6ssze-
hivhatd, ha barmelyik szavazati joggal rendelkezé Bizottsagi tag azt a napirendi pont javaslatanak
megjelolésével inditvanyozza.

(2) A Bizottsag uléseit elektronikus, vagy hagyomanyos meghivé megkiildésével a Bizottsag elndke
hivja 0ssze.

(3) A meghivéban kozli az ulés idépontjat, helyszinét és a javasolt napirendi pontokat. A meghivoban
nem szerepl® napirendi pontot is targyalhat a Bizottsag, ha a szavazati joggal rendelkezé Bizottsagi

tagok tdbbsége jelen van és a napirendi pont megtargyalasaval a jelen levd szavazati joggal rendel-

kez6 Bizottsagi tagok tobbsége egyetért.

(4) Az egyes napirendi pontokhoz tartozé hattéranyagokat a Bizottsag tagjai legalabb harom munka-
nappal az Ulés el6tt megkapjak. Az Ulések el6készitését az esélyegyenl&ségi referens végzi.



(5) A Bizottsag az elndke altal el6terjesztett napirend alapjan Ulésezik. A Bizottsag hatarozatképes,
ha az Ulésen a szavazati joggal rendelkezd Bizottsagi tagok tobb, mint a fele jelen van. Hatarozat-
képtelenség esetén az elndk az llést — a jelenlévik Iétszamatdl fliggetlendl — 8 nappal, rendkivdl
suirg8s esetben egy oraval késébbi id6pontban hivja 6ssze, ugyanazon napirenddel.

(6) A Bizottsag dontései soran konszenzusra torekszik. Amennyiben nem érhet6 el konszenzus, a
jelen lévé tagok tobbségével dontenek. Minden szavazati jogu tag egy szavazattal bir. A déntésho-
zatal nyilt szavazassal torténik. A tagok kisebbségi véleményét rogziteni kell az Glésrdl készilt emlé-
keztetSben.

7. § A Bizottsagi ulés emlékeztetdje
A Bizottsagi ulésekrél emlékeztetd késziil, amelyet az esélyegyenl&ségi referens készit el, és kild
szét a Bizottsag tagjainak postai Uton és elektronikusan, az ulést kdvetd egy héten belll.

Az emlékeztetének tartalmaznia kell:

a) az Ulés idépontjat és helyét;

b) a jelenlévék nevét;

c) az Ulésen lezajlott fontosabb eseményeket, a megtargyalt témakat;

d) a Bizottsag dontéseit, javaslatait, a Bizottsagi tagok vallalt feladatait és az esetleges kisebbségi
véleményeket;

e) amennyiben szavazasa kerdlt sor, akkor annak eredményét.

8. § Adminisztrativ teenddk ellatasa

A Bizottsag munkajahoz kapcsolodd adminisztrativ teendéket az esélyegyenl&ségi referens latja el.
Feladatkorében eljarva

a) ellatja mindazokat a feladatokat, melyek a Bizottsag operativ mikddtetéséhez, a Bizottsag Ulései-
vel kapcsolatos feladatok ellatasahoz szikségesek;

b) el6késziti az lléseket, gondoskodik a meghivok kikildésérdl, elkésziti a napirendi javaslatot;

c) fogadja, kezeli és tarolja a Bizottsag munkaja soran keletkezett iratokat;

d) gondoskodik az iratok érintetteknek valé megkuldésérdl;

e) elkésziti a Bizottsag liléseinek emlékeztetdit;

f) szervezi és koordinalja a Bizottsag tevékenységével dsszefliggé kommunikacios feladatokat.

Jelen Ggyrend a Bizottsag altali elfogadasa napjan lép hatalyba.

Budapest, 2007. januar 1.






