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A szerz6k szeretnék koszonetiiket kifejezni mindazoknak, akik ennek a
kiadvanynak az elkészitésében kozremikodtek.

Kialonosen koszonjik a vallalati partnereink munkatarsainak, hogy
szakértelmikkel, gyakorlataik megosztasaval, javaslataikkal nagyban
segitették ennek a munkanak az elkésziltét. A munkaban részt vettek az
alabbi vallalatok munkatarsai:

e Auchan Magyarorszag Kft.

e Budapest Bank Zrt.

e BP

e |IBM

e Magyar Posta Zrt.

e Magyar Telekom Nyrt.

e MOL Nyrt.

e SPAR Magyarorszag Kereskedelmi Kft.

e Tesco Global Aruhazak Zrt.,

e valamint a Munkaltaték EsélyegyenlGségi Féruma és
HRom program altal szervezett munkacsoport tovabbi
tagjai.

Tovabba koszonjuk azoknak a roma fiataloknak, akik
fokuszcsoportos beszélgetés keretei kozott megosztottdk vellink
élményeiket és meglatasaikat.



K&szonjik az Eurdpai Bizottsag tamogatdsat!

- »Bridging young Roma and business — Intervention for inclusion of Roma
youth through employment in the private sector in Bulgaria and Hungary”

supported by the European Union Programme for Employment and Social Innovation ("EaS1") 2014-2020

Ez a kiadvany nem feltétlenlil tilikrozi az Eurdpai Bizottsag
véleményét, az Eurdpai Bizottsdg nem tehet6 felel6ssé a
kiadvanyban szerepl6 informdacidk barmilyen médu felhaszndlasaért.



Bevezeto

Jelen kiadvanyban azoknak a vallalatoknak igyeksziink segitséget
nyujtani, akik szeretnének hatékonyabbak lenni, és ennek érdekében
nyitottak arra, hogy sokszinlbbé valjanak, nyissanak Uj
munkavallaldk, koztik romak felé. A “vallalat” mint olyan, persze
nem fogja olvasni ezt a kiadvanyt, tehat a kiadvanyt az adott
véllalatnadl dolgoz6 embereknek irtuk, HR vezet6knek,
menedzsereknek, szakért6knek. Nektek.

Kik vagyunk mi?

Az Autonémia Alapitvany® altal vezetett HRom program a
legaldbb érettségivel rendelkez6 roma fiatalok és nagyvallalati
pozicidk egymdsra taldldsat segiti évek ota. Roma integracios,
kutatdi, képz6i és kommunikdcidés tapasztalattal egyarant
rendelkeziink. A Munkaltatok EsélyegyenlGségi Férumaval valamint
tucatnyi hazai nagyvallalat HR szakembereivel k6zésen hat alkalmas
munkacsoport keretei kozott vitattuk meg és irtuk le azt az “idealis”
folyamatot, melynek soran egy lehetséges (roma) munkavallalé
értesul egy cégrél/pozicidrdl, végighalad a kivalasztasi folyamaton és
véglil sikeres munkatarsava valik az adott vdllalatnak. A céges
munkatdrsak a munkacsoport mellett interjukban is megosztottdk
velink a témahoz kapcsolddd, szamukra meghatdrozé
szempontokat. Ezek a vallalatok fontosnak tartjak a sokszin(iséget,
és kifejezetten szeretnék megerGsiteni cégilk roma munkatdrsakat
integrald folyamatait.

L http://autonomia.hu/hu/rolunk/



HRom program

A kezdeményezés keretében 18-35 év koézotti, legaldbb
érettségivel rendelkez6 roma fiatalok 6t napos képzés sordn
informdcidkat kapnak elérhetd vdllalati poziciokrdl és cégekrél —
akiknek képviselSivel személyesen is megismerkedhetnek. Tovdbbd
kommunikdcidjukat és dnismeretiiket fejlesztve felkésziilhetnek az
dllasinterjukra, és elméleti ismereteiket prébainterjuk alkalmdval is
gyakorolhatjak. A képzés sordn szakérték segitségével fejlesztik
Onéletrajzaikat, és tisztdzodhat szamukra, hogy milyen lehetséges
dllasok, teriiletek, cégek azok, akikhez jelentkezni szeretnének a
jovében. Az alapképzés mellett az érdeklédék szamdra idegennyelvi
oktatdst, illetve excel képzést is biztosit a program — amely ismeretek
szdmos pozicié elnyerése szempontjdbdl lényegesek.?

Miért és hogyan késziilt ez az anyag?

Ezt az irast azzal a céllal készitettiik, hogy az altalunk megismert
vallalati folyamatok tapasztalatait és az Osszegydjtott gyakorlati
példakat kozkinccsé téve lehetévé tegyiik, hogy a véllalatok egymas
sikereib6l és kudarcaibdl egyarant tanulhassanak. Ezdltal minél
hatékonyabbakka valhassanak eltéré hatter(, hatranyos helyzetd
munkavallalok vallalati integracidja terén.

Az irds elsGsorban a romdk vallalati foglalkoztatdsara,
integracidjara fokuszal, ugyanakkor szdmos olyan szempont, eszkoz
eld fog keriilni, amely mas sériilékeny csoportok® tagjai, illetve akar

2 A HRom pilot program (angolul Bridge to Business) két orszagban -
Bulgdridban és Magyarorszagon — zajlik az Autondmia Alapitvany, OSI Bulgaria és
Kozép-eurdpai Egyetem, Kozpolitikdk Intézete kodzremiikodésével 2016-2019
kozott az Eurdpai Bizottsag tamogatasaval.

3 sériilékeny vagy szenzitiv csoport: Barmely tarsadalmi csoport, melynek tagjai

nagyobb eséllyel valnak diszkriminacio aldozatava, illetve szembesilnek gazdasagi
nehézségekkel, mint mas csoportok tagjai, példaul id6sek, palyakezddék, nék,
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atdbbség szamdra is fontos lehet. igy akkor is ajanljuk neked, ha nem
kifejezetten roma emberek foglalkoztatasdval foglalkozol, de
szeretnél Uj szempontokat megismerni, amelyek sikeresebbé
tehetnek a munkaerd elérése, toborzasa, kivalasztasa és a véllalaton
belili egyuttmdkodések terén. Ahhoz, hogy egy vallalat igazan
sokszinlivé és befogaddvd, vonzé és megtartd6 munkahellyé
valhasson, hosszu utat kell megtenni - mint azt az aldbbiakban latni
fogod. Ugyanakkor ez az Ut rengeteg izgalmas kihivast, lehetGséget
rejteget mind a céged, mind a te szdmodra. Kerekedjlunk hat fel
egyltt, és vegyik kozosen goress ala ezt a teriiletet.

Annak érdekében, hogy a viszonylag csekély hazai tapasztalatok
korét kitagitsuk, a nyugat-eurdpai és észak-amerikai gyakorlatokat
osszefoglalé  szakirodalmat is  megvizsgaltuk. gy olyan
kezdeményezéseket és tendencidkat is megismerhettlink, amelyekre
itthon nem volt médunk. A vallalati és szakért6i szempontok mellett
az érintettek véleményére, tapasztalataira is kivancsiak voltunk.
Ezért fokuszcsoportos interjut készitettlink f6ként diplomas, vallalati
munkatapasztalattal rendelkezd vagy céges karrier irdnt érdekl6dé
roma fiatalokkal. Vellik a HRom program, illetve az azt megel6z6
pilotprogram révén mar hosszu ideje kapcsolatban allunk,
munkakeresésik és munkatapasztalataik sordn kordbban is
rendszeresen kommunikaltunk vellk, illetve tamogattuk sikeres
el6meneteliket.

Jelen iras tehdt a szerzok, illetve a szerz6k altal megszélaltatott
egyuttm(koddk terén legaldbb olyan sokszinl, mint maga a
befogadd munkahely. Ugyanakkor nem allitjuk, hogy nalunk van a
bolcsek kove. Egyrészt aranylag kevés tapasztalat gy(ilt még 6ssze a
témadval kapcsolatban, a sokszinliséget és azon belil a roma
foglalkoztatast elésegité kezdeményezések gyerekcipében jarnak, a
témat alig kutattdk, igy meglehetdsen korlatozott informacidk allnak

elvdltak, gyermekiiket egyedil nevel6k, megvaltozott munkaképességliek, LMBT
emberek, eltérd etnikai szarmazasuak (pl.: romak), menekultek.
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jelenleg rendelkezéslinkre. Masrészt pedig minden cég helyzete,
prioritasai és objektiv kdrnyezete eltérd, igy az optimalis eszk6zok is
vallalatonként eltéréek lehetnek. Amit tehat kinalni tudunk, a
kapcsolodd  elméletek, gyakorlatok, szempontok tdrhaza,
szisztematikus rendben, ami segithet neked, mint vallalati
szakembernek, hogy tudatosan, koriltekint6en és hatékonyan tudd
megtenni az elsé l1épéseket annak érdekében, hogy a jov6ben tobb
roma munkatdrsatok legyen, és sokszin(ibbé valhassatok.

A kiadvany végigkisér téged a teljes folyamaton. Az elméleti
megkozelitésektdl, a lehetséges roma jeldltek megszdlitdsan at, a
kivadlasztdson keresztil, egészen a sikeres beléptetésig és
integracidig. Megprébaltunk az Osszes lehetséges kérdést és
madszert koriljarni, bizunk benne, hogy megtalalod a téged érdeklé
kérdéseket.

Ha tehat ugy latod, hogy a vallalatodnak fontos, hogy elérjen és
megtartson Uj munkavallaléi csoportokat, illetve az, hogy
sokszinlibbé, befogaddbbd valjon és a munkatarsi szempontok
jobban érvényesiiljenek, akkor az elkdvetkezd részekben rengeteg
gyakorlati szempontot és példat megismerhetsz. Bar biztosan nem
lesz mindegyik nalatok alkalmazhatd, de biztosan lesznek olyanok,
amelyekkel érdemes megprobdlkozni akkor is, ha kisebb cégnél
dolgozol, vagy ha egyel6re a sokszinlség és a befogadds nem
élenjaroé értékek nalatok. Ugyanis ugy gondoljuk, hogy a kis |épések
is hatékonyak lehetnek, ha valéban atgondoltak és a célnak
megfelel6ek. Tehat az elkdvetkez6 oldalakon biztos, hogy talalsz
gyakorlati segitséget a munkadhoz!



I. Vallalati sokszinliség és roma
munkavallaldk - elonyok és
jellemzdk, félelmek és valaszok

Miért jo a sokszin(, befogadé munkahely?

Mig a cégek milkodésének, dontéseinek hatterében
profitszempontok és altaldaban raciondlis megfontoldsok allnak, a
sokszinlségrél és a befogaddsrdl inkdbb emberbarati szempontbdl
gondolkodunk, ami etikai oldalrédl ugyan fontos, a cég
termelékenysége szempontjdbél azonban nem jelent gyakorlati
hasznot.

A valdsagban azonban ha egy vadllalat sokszinl, befogadd
munkahely, az a m(ikodése, hatékonysaga szempontjabdl is érték.
Nemzetkdzi kutatdsok bizonyitjak*, hogy a sokszin(i munkahelyek
versenyel6nyt szereznek mds cégekkel szemben. A sokszinl
munkahely mellett a kiadvanyt készit6 munkacsoport tagjainak
tapasztalatai szerint az aldbbi haszonérvek meriltek fel:

1. A sokszinl munkahely vonzza azokat a munkavallaléi
csoportokat, amelyeket versenytdrsaink nem igyekeznek
megnyerni maguknak, esetleg diszkrimindlnak. Ha ezt
nyilvanvaléva, érzékelhetévé tesszik a kils6
kommunikacidonkban, mas sériilékeny csoportok tagjai is
nyitottabba valnak céglnkre, illetve az altalunk kinalt
pozicidkra. S6t a tobbségi munkavallaldk egyre nagyobb
csoportja szamara valik vonzova az a cég, amely mikodése

4 Példaul http://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-
insights/why-diversity-matters
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soran figyelmet szentel a tarsadalmi fenntarthatdsagnak. Az
a cég tehat, amelyik képes egy vagy tobb sériilékeny csoport
tagjait megszélitani, illetve hatékonyan kommunikalni a
tarsadalmi fenntarthatdsag érdekében tett [épéseit, bbviteni
tudja potencidlis munkavallaldinak kérét, b6vebb meritésbdl
tobb, illetve mindségibb munkatarsat tud felvenni.

A mar nalunk dolgozd munkatdrsak megtartdsara is jo
hatassal van, ha sokszin( a vallalatunk. Mivel szinte mindenki
sajat maga vagy kozvetlen hozzatartozéja révén kapcsolédik
egy vagy tobb sérilékeny csoporthoz (pl.: megvaltozott
munkaképességli, tobbségtdl eltér6é szarmazasu, LMBT vagy
éppen ng, palyakezdd, 45 év feletti, gyerekét egyedil neveld,
elvalt, sokgyerekes), ezért szinte mindenkit érint, hogyan
banunk a tobbségtél barmilyen szempontbdl eltéré
munkavallaldinkkal. Ahol a sokszin(iségi szempontok fontos
szerepet jatszanak a HR stratégiaban, ott kisebb a fluktuacio,
és hosszabb ideig maradnak az adott vallalatnal a
munkatdrsak. Ez az adott hatranyos helyzetl csoportokra
fokozottan igaz. Ha egy foglalkoztatasi szempontbdl
hatranyos helyzet(i munkavallalé a vallalatunknal befogado
kornyezetre talal, ez nagyban motivalja arra, hogy az adott
munkahelyen hosszabb ideig megmaradjon. Tobbek koézott
ennek is koszonhet6 példaul, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok korében egy hazai
nagyvallalatndl 2016-ban 8%-kal alacsonyabb volt a
fluktudcié mas csoportokhoz képest.

Raadasul, ha egy munkahelyen nem kell rejtézkédnie
senkinek, és batran vallalhatja szarmazdasat, életkorat, csaladi
allapotat, szexudlis orientdacidjat stb. az néveli az érintett
munkatarsak teljesitményét és elkotelezettségét. Az
érintett munkatdrs rengeteg energiat spérol meg ugyanis



azzal, hogy nem kell rejt6zkddnie, illetve lelkesebben
dolgozik egy olyan cégnek, amely tiszteletben tartja az 6
sajatossdgait. Ez  utdbbi szempont a  tobbségi
munkavallaldknak is fontos, hiszen ha a cég szamara értéket
jelentenek a munkatarsak és elfogaddbbak veliik szemben,
jobban elkotelez6dnek a cég tevékenysége irant. A Gallup’s
State of the Global Workplace® report szerint az
elkotelezett/bevonddott munkavallalok aranya globalis
szinten alig 15%, mig a nem bevonddott/elkotelezett
munkatdrsak aranya 67%. A kifejezetten bomlaszto
munkatarsak pedig 18%-ot tesznek ki. (Ezek az ardnyok a
hazai mérések eredményei szerint itthon pozitivabbak az
elkotelezett munkavallalék irdnydban). A bomlasztd
munkatarsak csak az Egyesiilt Allamokban évi 5,5 md dollar
veszteséget okoznak.

4. A  sérulékeny/marginalizalt csoportokhoz tartozé
munkavallalék erdsségei hozza tudnak jarulni a cég
hatékonyabb mikodéséhez. A gyakori nehézségekkel
megklzd6é  sériilékeny  csoportok tagjai  altalaban
elszantabbak, kitartébbak, erGsebb a kudarctirésik, illetve
rugalmasabbak, alkalmazkoddbbak és jobbak lehetnek
konfliktuskezelés, interkulturdlis kommunikacié terén az
atlag munkavallaléhoz képest.

5. Az innovacié és a kreativitds is novekszik egy sokszini
csapatban. Az eltér6 6sszetételli munkatarsi teamek eltérd
szempontokat, Otleteket, megoldasi javaslatokat tudnak
behozni a k6z6s munkdba, ami leginkabb a kreativ

> https://www.forbes.com/sites/brentgleeson/2017/10/15/5-powerful-steps-
to-improve-employee-engagement/#4fal1f87c341d
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iparagakban el6ny. Az Gzleti kutatasok szakirodalma szerint
a vallalati sokszinliség az innovacid, a teljesitmény és a
vasarlokor bévitése szempontjabdl is meghatarozo tényezé.
Az egyik legrangosabb szakfolydiratban, a Harvard Business
Review-ban megjelent kutatds® 8 orszag (Egyesiilt Allamok,
Franciaorszag, Németorszdg, Kina, Brazilia, India, Svajc és
Ausztria) 1700 cége korében végzett felmérése statisztikailag
szignifikdns (vagyis valds) Osszefliggést taldlt a cégek
alkalmazottainak és vezetGségének sokszinlisége (nem, kor,
szarmazas, karrier torténet, iskoldzottsag) és az innovacios
eredményei kdzott. Minél tébb szempontbdl volt sokszin( a
cég, anndl er6sebbnek bizonyult ez a hatds. A tanulmany azt
is megadllapitja, hogy a sokszinliség Onmagaban nem
feltétlenlil vezet magasabb fokd innovdciéhoz és
erGteljesebb vallalati teljesitményhez. Ahhoz, hogy az ebbdl
addédo versenyel6nyt egy vdllalat ki tudja hasznalni, lehetévé
kell tegye, hogy a munkavallalék massagaikbol fakadd
innovacios kapacitasukat ki tudjak bontakoztatni. Ez pedig
csak egy olyan, a sokszinliséget tamogatdé, befogadd
munkahelyi kdrnyezetben és vallalati kulturaban képzelheté
el, ahol az eltér6 gondolatok és képességek szabadon
megjelenhetnek és versenghetnek egymassal.

6. Sokszinili ligyfélkor igényeit sokszinli munkavallaléi kor
hatékonyabban tudja kielégiteni. Annak a vdllalatnak,
amelynek vasarldi, tgyfelei korében megjelennek sérilékeny
csoportok tagjai, érdemes az adott csoportok tagjait
munkatdrsai csoportjaba is bevonnia. Egyrészt az azonos
csoporthoz tartozé munkatars inkabb szem el6tt tudja tartani

6 Rocio LorenzoMartin Reeves: How and Where Diversity Drives Financial
Performance https://hbr.org/2018/01/how-and-where-diversity-drives-financial-
performance
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az adott csoport igényeit, szempontjait a vallalati mikodés
egyes részleteinek kidolgozasa, fejlesztése soran. Masrészt a
front desk pozicidkban dolgozd sériilékeny csoporthoz
tartozd személy felé dltaldban tobb bizalommal fordul a
szintén ehhez a csoporthoz tartozé lgyfél/vasarlé. Ennek
alapjan minél tébbféle tarsadalmi csoport tagjai jelennek
meg az adott cégnél, anndl vonzdbb lesz a vallalat az adott
csoportokhoz tartozo lehetséges vasarlok/ugyfelek szamara.
igy béviil az tigyfélkor.

7. A sokszinliség és befogadas terén sikereket eléré vallalatok
mar itthon is tobb dij, minGsités révén is elismerést
kaphatnak. A dijaknak kdszonhet6en javulhat a cég image-e,
és Uj munkavallalék mellett Gj iizleti partnerekre is szert
tehet.

A sokszinliség tehat mind a szélesebb kord, minGségibb
munkavallaldi kor elérése, mind a munkatdrsak produktivitdsa és
elkotelezettsége, mind a fluktuacié csokkentése szempontjabdl
elényt jelenthet. E HR szempontok mellett uj lgyfélkorok és uj
vallalati partnerek elérése és megtartdsa, valamint versenyel6nyt
jelentd innovativ, kreativ megoldasok terén is pozitiv hatasu.

Természetesen teljesen mas szempontok meghatarozéak a
kreativ iparban m(ikods vallalatokndl, a nemzetkozi vallalatok
szamdra szolgaltatast nyujtéd cégeknél, mint egy lokdlis szinten
mikods, a vevBk és lgyfelek széles korével napi szinten
kapcsolatban all6 vaéllalatnal. Bizonyos helyzetekben inkabb a
kreativitas és a produktivitds a meghatarozdk, mashol a sériilékeny
Ugyfelek, vasarlék elérése és megtartdsa, megint mashol kilfoldi
munkavallaldk vagy Uzleti partnerek megnyerése azaltal, hogy a
vallalat bizonyitottan nyitott és egylittm{ikodé a legnagyobb eurdpai
etnikai kisebbség tagjaival.
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Miért lenne j6 romakat felvenni, és mi az, ami visszatart ettdl?

A munkacsoportban résztvevé cégek képvisel6i alapvetGen
egyetértettek abban, hogy a fenti, a sokszin(iség mellett sz6l6 érvek
a romak foglalkoztatasdra is igazak. Ugyanakkor mivel ezeknél a
vallalatoknal viszonylag alacsony az ismerten roma szarmazasu
munkavallalék ardnya, illetve meglehetGsen kevés belsé felmérés
foglalkozik itthon a fenti Osszefliggések vizsgalataval, erre
vonatkozéan konkrét eredményeket, szamokat nem tudtak
megosztani. Az egyes esetekbdl kiindulva valdban azt |attuk, hogy az
elszantsag, rugalmassag, interkulturalis kommunikacio és lojalitas a
roma munkavallaldknak is gyakori el6nye. Tovabba a széles ligyfélkor
szdmdra szolgdltatast nyujtd cégeknél (pl.: kiskereskedelmi lancok,
energiaszolgdltatdk) a roma lgyfelek, vasarldk valdban szivesebben
fordulnak a szintén roma eladdhoz, ligyfélszolgalati munkatarshoz,
mint a tobbségi kollégakhoz. Tehat a vallalat profilja, célcsoportja,
mikodése is nagyban meghatarozza, hogy a sokszin(iség mely
elényeit érdemes, illetve lehet els6ként kiaknazni.

A romdk a hatranyos helyzet(i csoportok kozott is hatranyban
vannak, hiszen ez az a csoport, amelynek foglalkoztatasaval
kapcsolatban a cégek nem szadmithatnak semmilyen allami
kedvezményre, tdmogatasra. A kisgyermekes anyak, a megvaltozott
munkaképességliek, az 55 év felettiek vagy éppenséggel a
palyakezd6k munkaerGpiaci integraciéjdhoz szamos, allam altal
biztositott kedvezmény, tdmogatas érhet6 el az 6ket foglalkoztatd
cégek szadmdra. A roma munkatars foglalkoztatdsa azonban csak
abban az esetben tdmogatott, ha valamely mads, allamilag
tdmogatott célcsoporthoz is tartozik az illeté.

Jelenleg azonban a legtobb vallalat munkaerdhiannyal kizd, és ezt
a hidnyt a meglévé toborzasi csatorndk és az eddig is elért
munkavallaléi csoportok mentén aligha lehet maradéktalanul
betdlteni. Igy akkor is érdemes az egyik legkevésbé kiaknazott
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lehetséges munkavallaldi csoportot —a romakat — megcélozni, ha az
adott cég nem lat kuloéndsebb plusz értéket, lehetdséget sem a
vallalati sokszinlségben, sem konkrétan a roma munkavallaldkban.
»Nincs munkaer6 ma Magyarorszdgon, mindent meg kell fogni, ami
elérheté, még ha ez kompromisszumokkal is jar [...] Nyitni kell a
munkavadllaldk felé, mindegy, hogy kinai, arab, ...” — vélte az egyik
hazai nagyvallalat HR vezetdje.

Tehat a roma munkavallalék toborzdsa és vallalati integracidja a
legtdbb cégnek elemi érdeke.

Még ha a sokszin(iség és az Uj csoportok elérése, bevondsa HR-es
oldalrdl prioritas is a cég szamadra, mindenképpen szamolnunk kell
azokkal a vélekedésekkel, félelmekkel, amelyek a menedzserek, helyi
csoportvezetGk, munkatdrsak, vagy akar a fels6vezetés részérél is
érkezhetnek a romak foglalkoztatasa kapcsan. Alabb ezeket a f6
félelmeket és az azokra adhato valaszokat 0sszegezziik vazlatosan.

A roma jeléltek a felvételi folyamatban

Tobb cégnél tapasztalat, hogy a leegyeztetett interjura sok
esetben nem jonnek el roma jelentkezdk. Ez elsésorban alacsonyabb
végzettséglieknél gyakori. A hattérben f6leg 6nbizalomhiany, illetve
anyagi okok lehetnek.

Az életrajzaik is gyakran zavarosak, sokszor nagy kitér6k latszanak
bennik (példaul nagyon eltéré szektorokban dolgozott az illetd),
illetve el6fordulhatnak 1-2 éves, passzivnak tiné id6szakok. A hattér
ismerete nélkiil ez alddssa a munkaadoi bizalmat. Erdemes azonban
utanakérdezni az okoknak. Gyakran kiderii, hogy nem
hatdrozatlansdg vagy megbizhatatlansag, hanem megélhetési
kényszer miatt volt kénytelen a jelolt a szektorok kozott “ugralni”,
illetve az alkalmi vagy nem bejelentett munkakat nem meri
megemliteni 6néletrajzaban.

-14 -



Altalaban elmondhatd, hogy a roma munkatarsak toborzasa
tobbletmunkat igényel. Azok a cégek azonban, amelyek egyre
nagyobb szamban vesznek fel romakat, azt jelzik vissza, hogy megéri
ezt a tobbletmunkat belefektetni a folyamatba. Mindennek
részleteit a késébbiekben fogjuk targyalni.

Teljesitmény

A roma munkatarsak teljesitményével kapcsolatban szdmos
alkalommal merilnek fel félelmek. A vallalatok részérél ugyanakkor
az a visszajelzés, hogy sokszor megalapozatlan az a félelem, hogy a
romak a munkakorikben gyengén teljesitenek, tapasztalataik szerint
roma munkavallaléik jelent8s része jol bevalik, megfelel6 szinten
teljesit.

A gyengébb teljesitmény egy roma munkatars esetében azért is
probléma, mert el6fordul, hogy azt romasagaval és nem a konkrét
korilményekkel magyardazzak a kollégdai — ami mas roma
munkatarsak teljesitményének megitélésére is hatast gyakorol. Még
ha lehet is tudni, hogy a munkatdars miért teljesit alacsonyan (pl.: még
iskolaba jar munka mellett), a vezetd, akinek ez komoly problémat
okoz, el6fordul, hogy romaspecifikus ligyként értelmezi a helyzetet
és a kés6bbiekben kevésbé lesz motivalt tovabbi roma munkatarsak
felvételére.

Az oOnértékelési zavarok is befolyasolhatjdk a teljesitményt. A
roma munkavallalé 6énmaga gatja lehet, 6nbizalomhianya stresszt
okozhat, visszavetheti teljesitményét. Ezzel kapcsolatban hasznos
lehet a rendszeres pozitiv megerGsités illetve tamogatas és
fejlesztés.
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Munkatdrsak k6zétti konfliktus

Bar a roma munkatarsak kapcsan gyakran felmeril el6zetes
félelemként a konfliktusok el6forduldsa, a HRom programban részt
vevl vallalatok munkatarsai ritkdn tapasztalnak ilyen helyzeteket.
Ugyanakkor a konfliktusokra érdemes el6re felkészllni, és igény
esetén akar kiilsé segitséget is igénybe venni annak kezelése
érdekében.

Negativ branding

Gyakran felmeril6 szempont, hogy a roma munkatdrsak
»elijesztik” a nem roma Ulgyfeleket. Hogy ez megalapozott-e, arra
vonatkozdan széles korben nem rendelkeziink felmérésekkel.
Vannak azonban olyan cégek, akik mar itthon is felismerték, hogy a
roma munkatarsak alkalmazdsa révén a roma fogyasztok szamara
hitelesebbé, vonzébba vélik a cég. Ez nyilvan elsGsorban olyan cégek
szdmdra mérvadd érv, amelyeknek kiterjedt lakossagi tgyfélkore
van, és ezen belll jelent6s a roma lgyfelek aranya. Példaul az egyik
ilyen  szolgaltatd6 cég igy hatdarozta meg a romadk
lgyfélszolgalatosként vald alkalmazasanak egyik fontos el6nyét:
»2Maguk a roma ligyfélszolgdlatosok mesélik, hogy sok roma ligyfél
hozzdjuk huz. Az iigyfelek kevésbé érzik a céget hatosdagnak, ha
vannak roma ligyfélszolgdlatosok.,

Negativ csoport sztereotipidk alkalmazdsa individudlis szinten,
roma munkavdllalok kapcsdn

A romakra vonatkozdan is létezik legaldabb annyi negativ
sztereotipia, mint mds csoportokra. Amennyiben a kivalasztasban
résztvevé munkatdrsaknak vannak ilyen elGitéletei, amelyek miatt
esetleg a jelolt adott poziciora valé alkalmassdga s
megkérdGjelezheté, akkor érdemes ezt a felvételiztetd
munkatdrsakkal tisztazni. Ha példaul, attél tart valaki, hogy a jel6lt

-16 -



hirtelen haragu lesz, és rosszul kommunikal majd az tigyfelekkel vagy
avallalat tulajdonat megkarositja, akkor ez egy fontos szempont, ami
azonban nem csak a roma jelentkez6k, de minden jelolt esetén
relevans lehet. igy érdemes olyan kivalasztési, sz(irési eszkézoket
beazonositani, amelyek alkalmasak az adott terileten fontos
személyiségjegyek, problémds megklizdési stratégiak feltarasara —
amelyeket aztdn barmely jelentkezénél alkalmazhatunk. gy
elkeriilhetjik azt, hogy ennek a jellemzének a feltaratlansaga és
sztereotip félelmek miatt olyan — torténetesen roma — munkavallalé
ne keriljon felvételre, akire nem igaz az adott el6feltételezés.
Tovabba azoknak a roma vagy nem roma jel6lteknek a felvételét is
elkeriilhetjik, akikre torténetesen igaz az adott el6feltételezés.

Marginalizalt csoportok ,tulérzékenysége”

El6fordulnak olyan roma munkavallalék, akik nehezebben
fogadjak a kritikat és azt ugy értelmezik, hogy a romasdguk miatt
kapjak, és nem a munkavégzésik miatt. Ebben az esetben a
teljesitménnyel kapcsolatos objektiv és vilagos visszajelzés, valamint
az esetlegesen igy kialakul6 konfliktushelyzetek &szinte kibeszélése
segithet. llyen problémdak megoldasaban segithetnek a kozvetité
szervezetek, mint a HRom program.

A munkaerdpiaci versenyhatrany okai
Milyen sokfélék a romak?

Ahhoz, hogy akar a szervezeten beliil felmerild félelmeket, akar a
roma jeloltek/munkavaéllalok nehézségeit kezelni tudjuk, fontos,
hogy tudataban legylink, mik azok a hattértényez6k, amelyek szamos
roma életutjdban meghatarozdak. amelyek hatasai olykor az adott
személy téves megitélését eredményezik.
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Azt, hogy ki roma, az alapjan tudhatjuk meg, hogy az érintett
személy romanak vallja-e magdt (6nbesorolas). Az is meghatarozo
azonban, hogy a kdérnyezete romanak tartja-e az illet6t. Ugyanis bar
az identitasunkat mi hatarozhatjuk meg, illetve kommunikalhatjuk
dontésiink szerint, de sokszor a kérnyezet percepcidja, vélekedése
meghatadrozé. Hiszen az embert nem az alapjan kezelik (pl.:
diszkrimindljak) egy csoport tagjaként, hogy 6 annak vallja magat,
hanem, hogy a kornyezete annak tartja, latja. Mivel a hazai
tarsadalomban jelent8s az asszimildlt, illetve tobbszoros identitassal
rendelkezé (magat romanak és magyarnak is vallé) romak aranya,
illetve sokan példdul a népszamldlaskor sem vallottdak magukat
romanak (esetenként azért, mert attdl tartottak, hogy ez valamilyen
negativ kdvetkezményt vonhat maga utdn), igy a ciganyok jelentds
része nem azonosithatd egyértelmlen romaként. A 2011-es
népszamlaldson 315 ezren vallottdk romanak magukat, mig
szocioldgiai felmérések szerint a hazai roma népesség 500-850 ezer
fére tehet6.

A KSH 2015-6s adatai’ szerint 60%-uk gazdasagilag hatranyos
helyzetli  térségekben él - tavol a  versenyképes
munkalehetGségekt6l. A roma népesség korilbelil o6tode
rendelkezik kozépiskolai végzettséggel, mig alig 1-2%-uk szerzett
diplomat. Ugyanakkor az utdbbi évtizedben a 20-29 éves
korosztalynak jelent&sen nétt az iskolai végzettségi szintje.

Osszességében alig 40%-uk rendelkezik munkahellyel, és a
foglalkoztatottak jelentGs része is kozfoglalkoztatottként dolgozik.
Nagy részik a fekete vagy szlirke gazdasagban, alkalmi munkasként,
kolcsonzott munkaeréként illetve hatarozott idejli szerz6déssel
dolgozik, ami a kiszamithatdsag és a biztonsag szempontjabdl
igencsak problémds szamukra.

7

http://www.ksh.hu/docs/hun/xftp/idoszaki/munkerohelyz/munkerohelyz15.pdf
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Megallapithaté tehat, hogy a romak korében a féldrajzi és
gazdasagi hatrannyal birdk, az alacsony iskoldzottsaggal
rendelkezék, illetve a munkanélkiiliek ardnya jéval magasabb a nem
romakhoz képest. Rdadasul ez a leginkabb kiaknazatlan célcsoport a
munkaerépiac szamara. A fent emlitett hatranyok sokszor egymast
erGsitik — pl. ha valaki egy hatranyos helyzet( teleptilésen lakik, az az
iskoldzottsagra is negativan hat, mig a képzettség hidnya tovabb
rontja a munkavallaldsi lehetGségeket. Tovabba a romak jelentds
részét mar a lakhatds, az oktatas és késébb a munka terén is éri
diszkriminacid, ami tovabb rontja a lehet&ségeiket.

Ugyanakkor a romdk korében is létezik egy szlik kozépréteg,
amelynek tagjai szellemi munkat végeznek (6%), illetve ehhez
megfelel6 képzettséggel (érettségivel, illetve diplomaval)
rendelkeznek. Azonban legtébbszor nekik sem sikeril valamennyi
objektiv hatranyukat lefaragniuk. Mivel jelent6s résziik kevésbé
nivds vidéki kozépiskolakban és fels6fokl intézményekben tanult,
szakmai ismereteik és f6leg idegennyelv tudasuk gyengébb lehet.
Kapcsolatrendszeriik sem a kdzéposztaly és f6leg nem a nagyvallalati
munkatarsak korében erés. gy még a kiemelkedd jeldltek is
hatranyokkal kiizdhetnek szemben a tobbségi tarsadalom tagjaival.
Egy vidéki f6iskolan megszerzett diploma sokszor kevesebbet fog
érni a févarosinal, az iskoldban elsajatitott nyelvtudds gyengébb lesz
a nyelviskolaban illetve kilfoldon szerzett tudasnal, a kapcsolati téke
hianya miatt pedig kevesebb ismerete, motivacidja lesz a jeldltnek a
céges vilag, karrierlehet6ségek kapcsan. Ez aldl is természetesen
vannak kivételek, de a fenti hatranyok mar csak nagyon keveseknél
nem jelennek meg.

Az érettségizett, illetve diplomas roma fiatalok mellett jelentds a
szakmunkdsok, illetve egyéb kdzépfoku végzettséggel birdk ardnya.
A HRom program keretében a 18-35 éves, legalabb érettségivel
rendelkez§ fiatalok munkahoz segitésével foglalkozunk, ami egy sz(ik
szelete a hazai cigdnysagnak. Mégis fontos az Autondmia Alapitvany
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kiterjedt tapasztalatai, illetve partnervallalatainktél szarmazé
informacidink alapjan ezen, kékgalléros poziciok szempontjabdl
relevans csoportokrél is szot ejtstink.

A fGvarosban élG, diplomas, tobb nyelven beszél6 roma fiatalok,
és a leszakadd térségekben éI6, altalanos iskolai végzettséggel
rendelkez6 kozépkord emberek kozott szamtalan kilonbség van, ami
miatt nem érdemes tul sok mindent altaldnossagban allitani a
romakrél. Azt azonban megallapithatjuk, hogy a tébb teriileten
tapasztalt hatranyok, illetve a diszkriminacios esetek és
kudarcélmények a ciganysag tagjainak jelent6s részében
Onértékelési problémakat okoznak. A fent emlitett tapasztalatok
miatt tobbszor el6fordulhat, hogy bizonyos helyzeteket
diszkriminacioként azonositanak, illetve negativ visszajelzések,
kudarcok esetén sokakban felmeril, hogy mindez a szdrmazasuk
miatt torténik vellk. (Ez egyébként tobb mas sériilékeny csoport
tagjaira is jellemz6, akiknek meghatarozé tapasztalataik vannak
bizonyos elGitéletekre, illetve megkilonboztetésekre vonatkozéan.)
Ugyanakkor a gyakran nehéz helyzetekkel valé megkizdés, illetve az,
hogy jelentds résziiknek tanulas vagy éppen munka révén teljesen j
kornyezetben sikeril megallni a helyliket, gyakran eredményez
rugalmassagot, kitartast, j6 kommunikaciés készséget eltéré
csoportok tagjaival.

Amennyiben a fenti sajatossagokra odafigyelink, nagyobb
valdszinliséggel tudunk olyan megoldasokat taldlni, amelyek
alkalmasak a lehetséges kihivasok orvosldsdra és a hatékony
egyluttm(ikodés alapjainak megteremtésére.
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Il. Merre induljunk és hogyan?

Az el6z6 részben attekintettlik, milyen gyakorlati el6nyei vannak
a sokszinl, befogadd munkahelynek, illetve mik lehetnek a romak
foglalkoztatasanak pozitivumai, illetve kihivasai, milyen alapvetd
hattérismeretek sziikségesek ahhoz, hogy hatékonyabban tudjunk
elérni, felvenni és megtartani roma munkavallaldkat. Miel6tt
ratérnénk a roma jeloltek elérésére, felvételére és vallalati
integracidjara, fontos, hogy végiggondoljuk, hol tart a vallalatunk,
milyen lehet&ségeink vannak, és milyen elméleti keretek, stratégiak
mentén tudunk elindulni.

Ahogy — mint a kordbbiakban lattuk - a roma munkavallaldok
nagyon eltéréek, Ugy a vallalatok is igen kilénb6z6ek. Példaul a
Magyarorszagon jelen |év6 angolszdsz gyoker( szolgdltatokozpontok
altaldban rendelkeznek sokszinlségi stratégidval és van a témara
dedikalt szakemberiik, vagy teljes csapatuk. Naluk tehat a
sokszinliségnek, befogadd milkodésnek vannak nemzetkozileg
kiprébalt gyakorlatai, és az ilyen tipusu m(kodést a nemzetkozi
kdzpont el is varja télik. Vannak azonban olyan cégek, amelyeknek
sem gyakorlati tapasztalata, sem stratégiai célkit(izései nincsenek a
sokszinUlségre, befogaddasra vonatkozédan.

Diszkriminaciomentesség és esélykiegyenlités

Az egyenld banasmad torvény (2003. évi CXXV. Torvény az egyenld
banasmaddrol és az esélyegyenléség elémozditasardl) tiltja, hogy barki
hatranyos elbdndsban részesiiljon sziletett vagy szerzett, de a
munkavégzés szempontjabdl nem |ényeges sajatossdga miatt
(szdrmazas, kor, nem, etnikai hovatartozas stb). A sokszin(, befogadd
munkahely elsé kritériuma tehat az, hogy a jeldlteket ne szérjak ki a
felvétel soran valamely védett tulajdonsaguk (pl.: etnikai hovatartozasuk)
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miatt. Ezt a szempontot diszkriminaciomentességnek nevezziik. A hazai
munkaltatok jelentds részénél ez a feltétel sem biztositott. A
diszkriminacid lehet kdzvetlen (amikor konkrétan a védett tulajdonsag
miatt kerll valaki hatranyba), illetve lehet kozvetett is (amikor egy
latszolag semleges eljaras soran nem a védett tulajdonsaga, hanem azzal
kapcsolatba hozhaté mas jellemzd miatt éri hatrany az illet6t). Kozvetett
hatranyos megkllonboztetés valdsul meg példaul akkor, ha egy
munkakor betoltéséhez a munkdltaté indokolatlanul 10 év
megszakitatlan munkaviszonyt kdvetel meg, s ezaltal kiszoritja a
munkahoz valdé hozzajutasbdl mindazokat, akik példaul sziilés és
gyermekgondozds miatt megszakitottak a munkaviszonyukat
valamennyi idére.

A megkilonboztetés lehet tudatos, de lehet nem tudatos
diszkriminaciéo is. Mig az el6bbi esetben a hatranyos
megkllonboztetés elkdvetdje tisztaban van azzal, hogy azért nem
veszi fel a jelentkez6t, mert roma, mig a mdsik tudatos szinten csak
ajelolt 6ltozéke, széhaszndlata, személyisége, bérszine miatt utasitja
el a jeloltet, aki ugyanakkor objektiv szempontbdl megfelel a
poziciohoz kapcsolddo elvarasoknak.

A fentiek alapjan megkilonboztethetjik azokat a vdllalatokat,
amelyek az antidiszkriminacios minimum szintjén m(ikédnek.
Szamukra a torvényben el8irt szintnek vald megfelelés az iranyado,
illetve a torvény szankcidinak elkertilése a f6 motivacid, igy ezeknek
a vallalatoknak jelen irdsban nem tudunk gyakorlati szempontokat,
tandacsokat atadni.

Ugyanakkor azok a cégek, amelyek azon tul, hogy a diszkriminacié
valamennyi formdjanak kisz(irésére torekszenek, a befogaddbb
kultira kialakitasahoz keresnek eszkozoket, szamos hasznos
javaslatot kaphatnak ebbdl a kiadvanybdl. Azt, hogy egy vallalat
munkatdrsai koziil senki nem hoz diszkriminativ dontéseket — sem
kozvetlen, sem kozvetett mddon, sem tudatos, sem nem szandékolt
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maodon — nagy kihivas elérni. A diszkriminaciéo mértékérdél csak akkor
szerezhetiink érdemben tudomast, ha a kivalasztds minden fazisara
vonatkozo dontéseket rogzitjik, és azokat késébb monitorozzuk. A
monitorozds alapjan pedig érdemi |épéseket tesziink a
diszkriminacié csokkentése/megsziintetése érdekében.

A komplex diszkriminaciomentesség alapjan a semlegesnek tling
eljarasok (tesztek, interjuk, CV értékelés, prébafeladatok stb.)
megvizsgaldsa és a toborzd munkatarsak és partnerek
el6itéletmentes mikodése egyarant fontos. (Régebben példaul az 1Q
tesztek kitoltése soran, egészen addig jobb eredményeket értek el a
fehér, kozéposztalybeli férfiak, mint a mas kulturalis és tarsadalmi
hattérrel rendelkezd nék, amig sikerilt a tesztet kulturafiiggetlenné
alakitani.) A diszkriminacidmentes kivalasztas érdekében a
munkatarsak képzése, munkajuk utankovetése is nélkilozhetetlen,
hiszen enélkil nem varhatjuk el, hogy valdban csékkenteni tudjuk az
elGitéletek akar nem szandékolt torzité hatdsat.

A hazai nagyvallalatok tobbsége - bar rendelkezik a torvényben az
allami cégek szamdra el6irt, a magancégek szamadra javasolt
esélyegyenlGségi tervvel a — tapasztalatok szerint a gyakorlat
szintjén elssorban a diszkriminacidmentességet helyezik el6térbe —
akar antidiszkriminacids minimum, akar komplex
diszkriminaciomentesség megkozelitéssel. A teljesen befogadd
kultura kialakitdasdhoz azonban még tovabbi akciok is sziikségesek
lehetnek.

A diszkrimindciomentesség szempontja mellett ugyanakkor
felmeril a hatranyok kiegyenlitésének, a lehetdsége is. Az ugyanis,
hogy egyenléen banunk mindenkivel, gyakran nem jelent valddi
esélyegyenlGséget. (Ha példaul probatesztként szamitdgépen
elkészitend6 feladatot kildiink egy szamitoégéppel,
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internetkapcsolattal nem rendelkez6 jeléltnek, 6 nem ugyanolyan
esélyekkel indul, mint a szamitégéppel és netkapcsolattal bird tarsa.)

A hatranyok kiegyenlitésére megerdsit6 tevékenységek révén
torekedhetlink - a célzott csoportok és gyakori hatranyaik valds
ismerete alapjan. Ezek a megerGsitések torténhetnek a jelentkezés
folyamata el6tt (potencidlis jel6ltek fejlesztése), a kivalasztas soran,
illetve a munkavégzés és vallalati integracié folyamatdban is.

A hazai vallalatok gyakorlata ritkdan mutat tul az azonos bandasmad
megkozelitésen, amely nem feltétleniil vezet el a sokszinUl vallalat
|étrejottéhez. Az egyenl6 banasmad 6nmagdban akar konzervalhatja
a cég homogén alkalmazotti Osszetételét - tarsadalmi statusz,
szarmazas, nem, kor és egyéb jellemzG6k tekintetében. Bar szamos
cég torekszik arra, hogy egyenlé esélyeket nyujtson minden
(potencidlis) munkavallalonak, hatékony esélykiegyenlité
megkozelitést kevesen alkalmaznak. Ez ugyanis egyes csoportok
proaktiv tdmogatdsat teszi sziikségessé. Az Ebktv alapjan a védett
tulajdonsaggal rendelkez6 személyek tamogatdsa, nem (tkozik
egyértelmlien a torvénybe — megfelel6 jogi keretek mentén a
megerdsits tevékenységek elGsegithetik a cég sokszinlibbé valasat.
A megerGsit6 intézkedések alkalmazasanak hazai szabalyozdsa
azonban meglehetGsen komplex, tobb jogszabaly hatdlya ala esik. A
jogi szabalyozds részleteire itt nem tériink ki, egy ilyen intézkedés
tervezése kapcsan javasoljuk az egyenlé banasmaod teriletén jartas
jogi szakember bevonasat.

A fentiek mellett az is meghatdrozo, hogy a vallalatnak milyen
sokszinl jelenleg a munkavallaléi Osszetétele. Teljesen mashogy
lehet wugyanis fejlesztési lépéseket inditani egy nemzetkozi
szolgaltatd kézpontban, ahol a munkatarsak tobb tucat orszagbol
szarmaznak, igy az 6sszetétel alapvetéen sokszind, mint példaul egy
féleg, 25-45 év kozotti, etnikai tobbséghez tartozé férfiakat
alkalmazo termeld cégnél.
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A sokszinlség mellett emlitettik mar kordbban azt is, hogy
fontos, hogy befogadé munkahelyrél van-e szé — fliggetlenil egyes
sérilékeny csoportok jelenlététdl. Itt alapvetSen a vallalati kulturara
kell fékuszalnunk, amely befogadé munkahely esetén sokkal inkabb
biztosit lehet6séget a munkatarsak és vezet6k kozotti gyakori,
kétoldalu, atlathaté kommunikaciéra, az eltéré személyes értékek
cégen belili megjelentetésére, érvényesitésére. Az ilyen befogadd
kultdra engedi, hogy a munkavallalék a cégen beliil is sajat maguk
lehessenek. Azok a vallalatok azonban nem tudjdk elérni a befogadd
kultura természetes létrejottét, melyek az alkalmazottaikra csak,
mint a termelés uniformizalt végrehajtoira tekintenek és nem egy
csapat, eltér6, de egyarant fontos és értékes tagjaira. , Ezdltal
elveszitenek nagyon értékes kreativ energidkat és varhatoan egyre
kevésbé bizonyulnak versenyképesnek a munkaerépiacon.

Az aldbbi abra illusztralja a fenti 6sszefliggéseket:

Megerdsit6
intézkedések — hatrany
kompenzacié

Soksziniiség
elényeit
kihasznalé
befogadd

\ vallalat

Befogadd véllalati
kultdra

Sokszind
munkavallaloi
bsszetétel

Diszkriminacio
mentesség
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Komplex diszkriminaciomentesség vagy hatranykiegyenlités?

Az antidiszkriminacids minimum megkdzelités 6nmagaban
jellemz6en nem tud érdemben a sérilékeny csoportok eléréséhez,
vallalaton belili integracidjahoz vezetni. Ugyanis, mint [attuk, még
semlegesnek t(nd kivalasztasi eszkozok is sokszor kozvetetten
diszkriminativ jellegliek lehetnek, és még a jészandéku toborzasi
munkatdrsak is alkalmazhatnak nem tudatosan diszkrimindciot. A
komplex diszkriminacidmentességre és hatranyok kiegyenlitésre
torekvd stratégiak mar hatékonyabbak lehetnek. Azonban mindkét
megkozelités kapcsan fontos sok szempontot fontoldra venni.

Amennyiben a komplex diszkriminaciomentességre toreksziink, a
felvételi folyamatunkat teljesen objektivvé kell formalnunk. Egy ilyen
rendszerben nincs lehet6ség arra, hogy az egyéni szubjektiv
szempontokat érvényre juttassuk. Egy ilyen rendszer vezethet oda,
hogy a maximalis pontszamot elér6 jeloltet kell felvenniink, még
akkor is, ha er6s megérzésiink van arra vonatkozdan, hogy par hénap
mulva ott fogja hagyni a céget. Hasonldéképpen arra sincs
lehet&séglink, hogy az egy-két ponttal lemarado jeldltet vegyik fel,
akiben erésebb potencidlt latunk. Am a kultGrasemlegességre
torekvs, eltéré célcsoportokat valdban csak a munkavégzéshez
szlikséges kompetencidk alapjan méré eszk6zok mentén is valdszind,
hogy sokszor hatranyba keriilnek azok a roma jelentkez6k, akiknek
nem a legtokéletesebb a nyelvtuddasuk, és nem a legjobb iskolaban
szerezték a végzettségliket, de a pozicié betoltésére megfelelGek
lennének.

A kivalasztas sordn alkalmazott megerdésit6 intézkedések veszélye
lehet - amennyiben tul alacsonyra tessziik az elvdrasokat a
sérilékeny csoportok tagjaival szemben - hogy a munkavallalé
onértékelése is séril, frusztraltta valik, és a tobbi munkatarssal is
konfliktusai alakulnak ki, mindamellett, hogy a munkateljesitménye
is alacsonyabb lesz az elvartndl. Az ilyen negativ tapasztalatok a cég
romak felé iranyuld nyitottsagat is sok esetben visszavetheti - még
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akkor is, ha csupdn egy roma munkavallaldra vonatkozik a fenti
negativ tapasztalat és az ok adott esetben a nem kielégit6 felvételi
elvarasokban keresheté.

Szamos nemzetkozi példa mutatja, hogy a meger6sité
intézkedések valdban sokszinlibbé és sikeresebbé tudjak alakitani a
cégeket, ugyanakkor ellenkez6 példak is megfigyelhetéek. Tovabba
ami az egyik sérilékeny csoport kapcsan hatékony megoldas lehet,
az egy masiknal lehet, hogy nem hasznalhaté.

Példa: Egy amerikai kutatds® 151 vezet6 jogi cég sokszin(iségi
politikaja és a kiilonb6z6 sériilékeny csoportok tagjainak fluktuacidja
kozti viszonyt vizsgalta. A cégek kozott voltak olyanok, amelyek
kommunikacidjaban a ,massag=érték” volt a meghatarozd, mig
masoknal az ,egyenl6ség=érték”. Mig az el6bbiek sokkal
sikeresebbek voltak a néi munkavallalék megtartasaban, addig az
utdbbiak inkdbb az etnikai kisebbségek szamara voltak vonzdak. Mig
a munkavallaléi allomany 40%-3at kitevé ndi munkavallalék olyan
méret(i csoportot képeztek, amelyek tagjai a csoport méretébdl
adéddan biliszkén vallaltak madssagukat, és nem érezték ettdl
elszigeteltnek magukat, addig az alig 5%-nyi szinesbdrl
munkavallalét nem motivalta a massag értékének hangsulyozasa.
Szamukra ugyanis a madssaguk fdokuszba helyezése az
elszigetel6désiiket erdsitette. Ugyanakkor az ,egyenlGség=érték”
arra motivalta az etnikai kisebbségek tagjait, hogy a maximumot
hozzdk ki magukbdl, egy olyan helyen, ahol sem elényt, sem hatranyt
nem jelenthet a szdrmazasuk, tehat az eredményeiket valéban a
szakmai kompetencidiknak koszonhették, és ezt senki nem is
kérdéjelezhette meg. A kisérlet keretében megvizsgdltak, hogy a fehér
munkavallaldkra hogyan hat, ha olyan csapatban kell dolgozniuk, ahol
valamilyen szempontbdl 5%-os kisebbséghez tartoznak, és &ket is

8 https://hbr.org/2016/08/why-your-diversity-program-may-be-helping-
women-but-not-minorities-or-vice-versa
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szambéli helyzetiikb6l adéddan az ,,egyenléség=érték” jobban motivalta,
mint a ,,massag=érték”. A legalabb érettségivel rendelkezd, nagyvallalati
tapasztalattal biro, illetve nagyvallalati karrier irdnyaban orientalt roma
fiatalok korében tartott fokuszcsoportos beszélgetés alapjan az
érintetteknek is ellenérzései vannak az olyan helyzetekkel kapcsolatban,
amikor felmerilhet a munkatarsaikban, hogy romasaguk miatt elényben
részesliltek. Ez ugyanis hozzajarul ahhoz, hogy a munkatarsakkal valé
kapcsolat fesziiltebbé valjon, és a teljesitményik alapjan elért
eredményeket is romasaguk miatt kapott elényoknek lassak a tarsaik.
Tovabba sajat onértékelésiikben is zavart okozhat a teljesitményiik
megkérddjelezhetbsége.

Az eltéré megkozelitéseket — komplex diszkrimindcidmentesség
és hatranykiegyenlités — természetesen vegyitve is lehet alkalmazni,
ugyanakkor barmilyen terileten, barmilyen formaban alkalmazzuk
azokat, fontos, hogy tudatosan tegyik.

Eszkozok és mddszerek - sajnos nincsen csodaszer

Barmilyen iranyban is indulunk el, egyik mddszer sem hoz
valtozast egyik naprdl a masikra. A sokszind, befogadd munkahelyek
tekintetében nalunk joéval el6bbre jaré amerikai tdrsadalomban is
viszonylag szerény eredményeket értek el az elmult évtizedekben.
Egy nagy adatbdazison alapulé amerikai felmérés szerint® az utébbi 30
év sokszinlségi eréfeszitései ellenére szamos szenzitiv csoport
aranya alacsony, és a pozitiv elmozdulds sem éri el a varakozasokat.
A fekete férfiak aranya a menedzsmentben 3% korili és ez 30 év alatt
alig emelkedett. A nék aranya ugyanebben a munkavallaléi rétegben
a 2000-es évek elejére megkozelitette a 30%-ot, azéta azonban
stagndl. A kutatdsban szamos, befogadast el&segité eszkodzre
vonatkozdan vizsgaltdk, hogy alkalmazdsuk milyen sikerrel hat a

® Why Diversity Programs Fail, https://hbr.org/2016/07/why-diversity-
programs-fail
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kiilonb6z6 munkavallaléi csoportok menedzsmenten belili aranyara
és a diverzitasra.

Néhdny példa a soksziniiségi programok hatdsdra*®

fehér fekete hispanic dzsiai

férfi né férfi nd ferfi né férfi né
Onkéntesrészvétel N 0N
sokszinlségi /I\
képzésen
Kotelezd részvétel \l/ J ¥
sokszintiségi
képzésen
Mentoréléds /P /I\ 1\ 1\ ¢
Sokszinliségi N2 ~
munkacsoport /I\ /I\ T 1\ /P 1\
Sokszindségi felelés /I\ /P /]\ 1\ /T\ /]\
Teszta ¥ \l/ \]/ J/ \l/ \J/
kivalasztdsban
Panaszkezelési N \1/ ¥ ¥ \L ¥
rendszer

Az dabrdn a nyilak irdnya az adott csoport menedzsmenten beliili
ardnydnak névekedését vagy csékkenését jelzi, a nyilak nagysdga
pedig a vdltozds erdsségét mutatja.

A fenti adatokbdl Idthatjuk, hogy egy adott eszkéz
alkalmazdsdanak mdédja nagyban befolydsolja annak hatdsdt. Példaul
a sokszinliségi képzés bevezetésénél az 6nkéntes vagy kotelezs jelleg

10 829 amerikai kdzép- és nagyvallalat adatai, a menedzsment kérében mért
aranyok alapjan. Why Diversity Programs Fail, https://hbr.org/2016/07/why-
diversity-programs-fail
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egyértelmlen megvaltoztatja a képzés hatasat szamos munkavallaléi
csoport menedzsmenten belili ardnyara. A kotelez6 képzés vagy
semmilyen, vagy negativ hatdssal jart az 6sszes csoport esetében,
mig az onkéntes képzés semmilyen csoportra nincs rossz hatassal,
viszont tobb csoport jelenlétét néveli a menedzsmentben.

A mentoralas, a sokszinliségi munkacsoport felallitasa is altalaban
pozitiv hatdssal jar. Objektiv kivalasztasi eszkdz, példaul teszt
bevezetése azonban a legtdobb szenzitiv csoport esetében
szignifikdnsan rontja a menedzsmentbe keriilés esélyét.

A fenti felmérés jol illusztralja, hogy jelent6s valtozast csak
hosszabb tavon tudunk elérni, illetve ha nem megfelel6en gondoljuk
végig, hogy milyen célok elérésére milyen eszkdzbket haszndlunk,
illetve mik lehetnek azok veszélyei, akar kontraproduktiv hatdsa is
lehet a kezdeményezésiinknek.

Mindez azonban ne vegye el a kedviinket! Ahogy korabban
kifejtettlk, a sokszinliség hosszutavon jelentds piaci el6nyt jelenthet
szamunkra, igy a hosszutava befektetés és a felelGs stratégiai
gondolkodas itt is ugyanugy indokolt, mint a vallalati mikodés egyéb
terilletein.

Azt azonban fontos tudni, hogy a jészandéku, de nem kell6en
atgondolt kezdeményezések is lehetnek karosak. Ha pedig rossz
hatdst valtanak ki, akkor lehet, hogy egy idére el fog zarkdzni a cég
vezetése, hogy tovabbi |épésekre keriljon sor a sokszinliség
irdnyaban.
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lll. Hogyan érjem el a lehetséges
roma munkavallaléimat?

Kiils6 kommunikacid jelent6sége a HR folyamatokban

A vidllalatok kiils6 kommunikdacidjanak fontossdgat nem lehet
tulbecsulni. A (lehetséges) ligyfelek, vasarlok, részvényesek mellett a
jelenlegi és leend6 munkatarsak informaldsa is minden cégnek elemi
érdeke. Mint arrél korabban is szot ejtettiink, abban, hogy melyik
céghez jelentkezik egy jelolt — az elvégzendd munka és az anyagi
feltételek mellett — egyre nagyobb jelent6sége van annak is, hogy
milyen informdaciéi vannak a cég tevékenységérdl, tarsadalmi
felelGsségvallalasardl, a munkavallalék helyzetérdl, lehetSségeirdl,
illetve arrdl is, hogy mennyiben sokszin( és befogadd, j6 hangulatu
az adott cég, vagy hogy milyen a cég hirneve. A munkakeres6k
vilagszerte egyre szivesebben jelentkeznek olyan cégekhez, amelyek
etikusan mUikdodnek, hozzajarulnak a tarsadalmi és kornyezeti
fenntarthatdésaghoz, illetve amelyek munkavallaldikat tiszteletben
tartjak, akiknél az eltéré csoportokhoz tartozé emberek jol tudnak
egyluttm(ikddni, és egyarant boldogulnak.

A fentiekbdl adddodan a kilsé és belsé kommunikacidnak és ezzel
egyltt a vdllalati sokszinlségi tevékenységnek nem csupan a PR
osztdlyhoz, hanem a HR teriilet munkdjahoz is szorosan kell
kapcsolédnia — mint arrdl korabban mar szét ejtettiink. A
sokszinlségi kommunikaci6 a cég munkaer6 toborzasa
szempontjabdl is jelentés hatassal birhat. A HRom programban
résztvevd fiatalok szamara meghatdrozo, hogy az egyes cégeknek
milyen az aktivitdsa, sokszinlséggel, illetve esélyegyenl&séggel vald
viszonya, milyen tdmogataspolitikajuk, kommunikacids
tevékenységeik, vagy akar milyenek a reklamjaik. Természetesen
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nem csak a roma fiataloknak, hanem mas sériilékeny csoportok
tagjainak, és egyre inkdabb a tobbségi fiataloknak is fontos ez a
kérdés. Konnyebben hissziik el egy vallalatrél, hogy valéban
befogadd lesz velem, mint romdval, ha a kommunikaciéjaban
hitelesen megjelenik a romak, vagy legalabb mas sériilékeny
csoportok integraciéja mellett vald kidllds. Ugyanakkor szdmos cég
kiils6 kommunikaciéjaban évatosan kezeli a sériilékeny csoportok
megjelenitését, mivel attél tart, hogy ez negativ branding hatdst
valthat ki.

Mit nyerhetiink, és mit veszithetiink, ha kiallunk bizonyos
tarsadalmi csoportok mellett, és ezt kommunikaljuk is?

Szamos nagyvallalat tamogataspolitikajaban, kommunikacids
kampdanyaiban megjelennek eltér6 sérilékeny csoportok. A
fogyatékossaggal él6 személyek vagy beteg gyerekek (igye
egyértelmlen meghatdrozé ezen a téren. Ugyanakkor a kevésbé
,népszerld” tarsadalmi csoportok, pl. bevandorlék vagy éppen romak
tdmogatadsa, illetve a mellettiik torténd vallalati kidllds mar sokkal
ritkabb. Kérdéses ugyanis, hogy ez mennyi plusz bizalmat hozhat a
vallalat irdnydban akar vasarlok, akar befektetSk, akar munkatarsak
részér6l, és mennyi rizikét hordozhat. A romak szempontjabdl
megallapithatd, hogy a magyar tdrsadalom dltalaban elutasitd vellik
szemben.!! Ugyanakkor az is megallapithatd, hogy a ,pozitiv” roma
karakterek (pl.: énekesek, értelmiségiek) megitélése mar korantsem
olyan negativ a hazai népesség korében. Volt példaul, hogy a
,Bardtok kozt” sorozatban megjelent egy roma karakter, és ez
egyaltaldn nem vetette vissza a misor nézettségi adatait!?, ahogyan

11 http://www.pewresearch.org/fact-tank/2016/09/30/hungarians-share-
europes-embrace-of-democratic-principles-but-are-less-tolerant-of-refugees-
minorities/ft_16-09-29_hungary_minority/

12
http://www.mediakutato.hu/cikk/2001_01_tavasz/01_roma_szereplo_a_baratok
_koztben
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a tobbszér roma szarmazasu fiatalok altal megnyert zenei
tehetségkutatdk is kifejezetten népszertiek. Es mar akadt olyan bank
is, aki reklamjaban fiatal roma szinésznét szerepeltetett.

Mindezek ellenére a legtobb vallalat kommunikacidja még mindig
nagyon o6vatos a romakkal kapcsolatban. Bar vannak olyan cégek,
akik segitik a roma kozosségeket tamogaté civil kezdeményezéseket,
ezek a tamogatasok ritkan keriilnek be a cégek mainstream
kommunikacidjaba. Azt pedig még kevésbé szokas felvallalni, hogy a
roma vasarlék vagy éppen munkatdrsak megnyerése, illetve
megtartdsa kiemelt fékusz lenne a szamukra. Ebbdl addddan a
legtobb roma (illetve a sokszin(iségi stratégiaval szimpatizdld nem
roma) potencidlis jelentkez6 meglehetésen kevés lathatd
informdcidt talal arra vonatkozdan, hogy az egyes cégek szamdra a
romak befogaddsa akdr cégen belll, akar tdrsadalmi szinten értéket
jelentene. Mivel ez a kommunikaciés tér még meglehet6sen
kezdetleges, az a vallalat, amelyik széles és lathatd6 mddon
kommunikalni kezd ebben a témaban, jelentbs versenyel6nyre tehet
szert a roma illetve a sokszin(iségre, romakra nyitott munkavallalék
terén.

A gyenge kommunikacio oka éaltaldban az, hogy a felsGvezetés
nem elkotelezett a témaban, ez nem prioritdas a vallalati
stratégidban. Mig egy-egy HR-es munkatdrs a toborzas, kivalasztds és
integracid terén akar stratégiai hattér és vezetdi tdmogatas nélkil is
tud lépéseket tenni és eredményeket elérni, a kiils6 kommunikacid
ilyen tipusu atalakitasa alulrél jové kezdeményezések mentén sajnos
nem elképzelheté.

A roma jel6ltek elérését ne adjuk fel akkor sem, ha a széleskorU
kommunikaciéo nem tlinik megoldhaténak, ugyanis mas utakon is el
lehet érniroma jelentkez6ket. Tovdbbd természetesen az, hogy a cég
nem kommunikdl romadkkal kapcsolatos témdaban, a roma
jelentkez6k szamara sem ,végzetes” hidny, hiszen szamos mas
informacid is befolyasolhatja azt, hogy a cég vonzo, illetve elérhet6
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munkahelyként jelenjen meg a szamukra. A lehetséges jeldltek
irdanyaban torténé kommunikacionak ugyanis két f6 célja, hogy
elhiggye az érintett, hogy jo lesz neki a cégnél dolgozni, masrészt,
hogy azt is elhiggye, hogy van szamara hely ennél a vallalatnal.

Miért higgyen magaban? Miért higgyen benned?

A roma emberek tobbsége — mivel életik soran tobbnyire
valamilyen  kudarcban,  hatranyban, @ megkilonboztetésben
részesliltek - altalaban nehezen hiszik el magukrél, hogy megfelel6
jeloltek lehetnek, akik valdban eséllyel palydzhatnak egy vallalathoz.
Az els6 fontos kérdés, amit érdemes feltenni magunknak a toborzas
és elérés kapcsan, hogy milyen eszkozokkel és mdédon tudjuk nem
csupan elérni, de meg is gyézni a jelentkez6t, hogy ndlunk valdban
lehet esélye! Hogy ez valéban egy olyan sokszin(i hely, ami befogadja
6t! Hogy itt tényleg a teljesitménye alapjan fogjak megitélni!l Hogy itt
valéban korrekt és kiszamithatd keretek kozott fog tudni dolgozni,
amelyek lehet6évé teszik, hogy hosszabb tavra is tudjon tervezni az
életében! A sokszinlséget el6segité eszk6zok zome nem csak a
sérilékeny csoportok, hanem barmilyen mas munkatars/jelolt
szamara is hasznosak lehetnek. Hiszen nem csak a romak azok, akik
azzal a félelemmel bongészik a hirdetéseket, hogy vajon megfelelek-
e nekik, nem 6k az egyetlenek, akik rossz tapasztalataik miatt
barmilyen apro jel kapcsan arra gondolhatnak, hogy nem hiteles és
korrekt munkaltatérdél van szé.

Az aldbbi szempontok szadmos lehetséges roma jeloltet
visszatarthatnak a jelentkezéstdl:

- acégnem ismert, esetleg nem rendelkezik vonzé arculattal:
mivel a romdk jelentés részének aligha van olyan
kapcsolatrendszere, amelynek tagjai az érintett cégnél, vagy
mas nagyvallalatoknal dolgozndnak, kevés els6 kézbdl
szarmazo informacidjuk lehet, amelyek alapjan lathatnak,
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hogy hiteles, korrekt munkaadordl van sz48. A gazdasagi és
szocidlis hatranyaikbdl addéddéan pedig vannak olyan
vdllalatok, amelyek szolgaltatasi kore negativ lehet sokak
szamara:

o energiaszolgaltato, aki felé addssag halmozddhat fel,

o behajtécégek, amelyek akar ellenségként jelenhettek
meg szeretteik életében,

o tomegkozlekedési vallalatok, amelyek ellenérei —
esetleg jogtalanul — bintették meg O&ket vagy
rokonaikat,

o kiskereskedelmi cégek, amelyek biztonsagi O&rei
esetleg ok nélkil a nyomukba szeg6dtek, amikor
vasaroltak a boltjaikban,

o épit6ipari vallalkozasok, amelyek volt, hogy nem
fizették ki a , fekete” munkajukat,

o bankok, akik nem adtak nekik hitelt, stb.

Ahogy a vdllalati munkatars is esetleg altalanossagban gondolkozhat
bizonyos esetekben a romdkrdl, ugy a munkakereséknél is
elképzelhet6, hogy egy kalap ala veszik a cégeket, vagy
bizonyos szektor tagjait. Amennyiben a mi céglinkrdl,
szektorunkrol feltételezhetd, hogy negativ sztereotipidi
lehetnek vele szemben a roma vagy mas sérilékeny
jelentkez6knek, érdemes kiilon figyelmet forditani a szektor,
illetve a konkrét cég arculatdnak javitasara a kilsé
kommunikdaciéban és a felvételi folyamat soran.

- acégsokszinlisége, befogadd jellege nem jelenik meg értheté
és meggy6z6 moddon a vdllalati kommunikacidban,
tamogataspolitikaban, vizudlis megjelenésben: ha a vallalat
kiils6 kommunikaciéjdban nem jelenik meg, hogy szamara
fontos a sokszinliség, az csokkentheti a roma jeldltek
irdanyotokban taplalt bizalmat. (Errél a korabbiakban mar szét
ejtettink).
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- a jelentkez6 nem hiszi el, hogy valéban nem éri majd
diszkriminacié az adott cégnél / valéban lehet esélye felvételt
nyerni az adott céghez: amennyiben nem kommunikaljuk
l[dthatéan és kozérthet6en, hogy hogyan kezeljik a
diszkriminacidt, illetve ezzel kapcsolatban nincsenek elérhetd
pozitiv, személyes torténetek, akkor az szintén csokkentheti
a jelolt bizalmat. Vajon itt is a kukaban fog landolni az
Onéletrajza azért, mert Orsdésnak vagy Lakatosnak hivjak?
Mivel tudjuk kezelni a hasonld feltételezéseket?

- ajelentkezd nem hiszi el, hogy amennyiben felveszik az adott
céghez, ott valéban befogadd, tdmogatd légkorben tudja
végezni a munkajat: Ha lathaté a kils6 szem szamara, hogy
itt az eltér6 kord, nemd, szdrmazdsu emberek egyarant
elégedett és sikeres munkavallalék lehetnek, akkor az
novelheti a bizalmat, hogy 6 is azza valhat.

Kiket keresek? Mit tegyek, ha nincsenek egyaltalan jeloltek?

Mint mar lattuk a hazai ciganysdg — az cégek 4dltal kinalt
pozicidkhoz hasonldéan — nagyon sokszinl. A romak alkalmazasa —
szemben példaul megvaltozott munkaképességli munkavallalok egy
részével — nem igényel infrastrukturdlis fejlesztést, és bizonyos
vélekedésekkel szemben a hazai cigdnysdag kulturdlis és nyelvi téren
is alig tér el a tobbségi tarsadalomtdl. Azaz nincsen olyan alapveté
kilonbség, amely komoly funkciondlis kihivasokat jelentene
foglalkoztatasuk esetén. A tapasztalhaté eltérések inkdbb a
cigdnysag tarsadalmi helyzetével, és nem a roma kultdraval
magyarazhatdak. Ezt jél bizonyitja, hogy szamos, a roma identitasat
megélS, azt blszkén vallald roma fiatal, aki magas szinvonalu
oktatdsban vett részt és munkalehetdséghez jutott, kilondsebb
nehézségek nélkil illeszkedik be a hazai munkaerépiacra.
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A vallalatndl jellemz&en elérhet6 poziciok és sokszinliségi
stratégidja mentén fdokuszdlhatunk akar tobb nyelven beszélé
Ugyfélszolgdlatosok vagy éppen gyari operatorok felvételére is.
Altalaban a ,romdkat” nagyon nehéz elérni a korabbiakban vazolt
eltéréseik miatt. Ma sok vallalkozas jelenté6s munkaer6hidnnyal kiizd
a kék galléros munkatarsak terén, amely tipusu pozicidkra jelent6s
szamu alkalmas, vagy alkalmassa tehet6 roma jelentkez6t lehet
talalni. A cégek nagy része ezen a teriileten mar rendelkezik ugyan
roma munkatdrsakkal, de tovabbra is jelent6s munkaerd tartalék
aknazhaté még ki ebben a csoportban.

Ha pedig nem csak a gyartésor szintjéig szeretnénk sokszind
vallalatot, hanem azt szeretnénk, hogy a fehérgalléros munkatarsak,
illetve akar a vezet6k kozott is jelenjenek meg a legnagyobb hazai
kisebbség tagjai, akkor a magasabban képzett roma emberek
sz(ikebb csoportjat kell elérni.

Mint arrdl kordbban mar szét ejtettiink, a roma jeldltek sok
esetben nem a legtokéletesebb jelentkez6k lesznek objektiv
hatranyaik miatt. igy nem biztos, hogy a jelenlegi helyzetben olyan
szaktudasu, készségekkel bir6 és mennyiségl potencidlis
munkavallalé all rendelkezésre, mint amennyire sziikséglink van.

A lehetséges jov6beni munkatarsakat esetleg csak bizonyos soft
skillek hianya vdlasztja el attdl, hogy sikerrel tudjanak jelentkezni
hozzad. Szamukra fontos megerGsité tevékenység lehet a hatranyok
kiegyenlitésére, ha bizonyos képzéseken keresztil a kommunikacids
készségliket, Onéletrajzukat, karrierorientaciojukat, vallalati
mikoédésre vonatkozé ismereteiket fejleszthetik. llyen és ehhez
hasonlé fejlesztéseket néhany cég sajat szervezésben is biztosit
egyes sérlilékeny csoportok tagjai szamdra. Mas vdllalatok kils6
partnerekkel egyittmikdodve biztositanak fejlédési lehetbséget a
majdnem megfelelS lehetséges jeldltek szamara. llyen képesség- és
tudasfejleszt6 programot kindl az Autondmia Alapitvany HRom
programja is.
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A készségek fejlesztése mellett hasznos lehet nyelvtanulast, IT
képzést, gépjarmlivezetdi engedélyek megszerzését is elérhetévé
tenni a roma fiatalok szamdra, akik hasonlé megerdsit6é
intézkedéseknek kdszonhetéen kdénnyebben taldlnak majd munkat.

Léteznek olyan egylttmikodések is, amelyek keretében céges
munkatdrsak mentordljdk hosszabb tdvon egy roma fiatal
tanulmanyait, illetve munkakeresését.

Ugyanakkor szamos munkakeres van, akit nem csak a tokéletlen
nyelvtuddsa, hidnyos IT ismerete, illetve gyenge kommunikacids
készsége, hianyos Onéletrajza valaszt el attdl, hogy fel lehessen venni
egy adott poziciéra. Mint azt kordbban emlitettiik, egyre nagyobb a
hidny a kékgalléros munkakorokben. Van olyan cég, aki a legtobb
szakmunkdsat — bar képzettséggel érkeznek — a legalapvetSbb
feladatokra is meg kell tanitsa, mivel a szakképzések sok esetben
nem a megfelel§ ismeretekkel, tudassal engedik Utnak didkjaikat. Ez
nem roma specifikus probléma, ez az oktatdsi rendszer jelent8s
részét érinti. Emiatt egyre tobb cég szorosabb egyittm(ikodésekbe
kezd (pl.: dudlis képzések) olyan szakmdkat oktatdé kozép- és
fels6foku tanintézményekkel, amelyek tanuldira, végzGseire az adott
cég profiljabdl adéddan nagy szamban sziiksége van.

Az oktatasi intézményekkel valé egylttm(kodés nem csak amiatt
elényods a cégeknek, hogy a képzés soran a szdmukra relevans
ismereteket mar az iskoldban elsajatitjak a didkok, hanem igy a
képzés soran személyes kapcsolatot is kialakithatnak a didkokkal,
akikkel meg tudjdk ismertetni vallalatukat, a naluk elérheté
lehet&ségeket, ezaltal hatast gyakorolhatnak azok
karrierorientdcidjara, és szamos esetben hosszabb tavon is integralni
tudjdk Gket a szervezetbe munkatdrsakként.

Aroma didkok gyakran kiszorulnak azokbdl a piacképes szakmakat
biztositd képzésekbdl, amely teriiletek szakembereire akdr a te
cégednek is szliksége lehet. Ennek oka nem feltétlenil csak a rossz
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tanulmanyi eredményekben keresendS, hanem az iskolai
szegregacidban is. Ezért fontos, hogy antidiszkriminacids
elvarasainkat a partneriskoldk felé is kommunikdjuk, azt rajtuk is
szamon kérjik. Erre f6ként akkor lehet érdemi lehet&ség, ha a cég az
iskola szamara juttatdast biztosit, illetve, ha van alternativat jelent6
iskola, akivel folytatni tudjuk az egylttm(ikodést, amennyiben a
jelenlegi partneriskola nem kivdnja felszamolni diszkriminacids
gyakorlatat. Igy ugyanis hozzajarulhatunk ahhoz, hogy a roma
diakoknak nagyobb esélye legyen az altalunk priorizalt, piacképes
szakmakat kitanulva a jov6ben a cégiinknél dolgozni. A hatranyos
helyzetl didkok szamara 6sztondijat is tudnak biztositani a késébbi
lehetséges munkaltatok, ami kiilonosen fontos lehet a 16 évet
(iskolakotezettség korhatara) betoltott, szegény csalddokban
nevelkedé fiatalok szamara abban, hogy tanulmdanyaikat be tudjak
fejezni.

Ezek a tipusu egylttm(ikodések természetesen nem oldjak meg
azt a problémat, hogy hogyan talalunk holnap vagy egy hédnap mulva
munkatdrsat, de kozéptavon a cég munkaer6hidnydra érdemi valaszt
tudnak nydjtani, mig a sokszinliség szempontjabdl is fontos
el6relépést jelenthetnek.

Milyen csatornakon toborzunk?

A céglink kilsé kommunikacidja, a lehetséges jeldltek el6zetes
fejlesztési lehetGségeinek attekintése, illetve annak szambavétele
utan, hogy milyen teriletre, kiket keresiink, fontos végiggondolni,
hogy milyen csatorndkon, milyen médon érdemes toboroznunk.

Sajat kommunikacids feliiletek: Fontos, hogy a honlapon és a
kozOsségi médiacsatornakon olyan felhasznaldbarat informacidk
legyenek elérhetéek rélunk, illetve az egyes pozicidkrdl, amelyek
érthet6ek és vonzéak a célcsoport szamara. A sokszinlség,
esélyegyenlGség iranti elkotelezettséget, illetve eredményeket
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szintén tegylk lathatova kozérthetd, illetve atélheté formaban. Egy
sok oldalas fenntarthatdsagi jelentést kevés jelentkez6 fog
végigolvasni, sokkal meggy6z6bb, hitelesebb lehet, ha a vizualis
anyagokon példaul megjelennek sokszinl csoportok, illetve a
munkavallaldk személyes torténeteit is meg lehet ismerni.
Ugyanakkor az is fontos, hogy ne csak a nemzetkdzi haldzatban
hasznalt, nyugat-eurdpai/amerikai kontextusban gyakori
kisebbségeket dbrazoljdk a foték és videdk, hanem olyan csoportok
tagjai is megjelenjenek, akik valéban munkatarsai (lehetnek) az adott
cégnek Magyarorszagon, és akikkel a jelentkez6 tud azonosulni. A
roma jeloltek szdmara természetesen elsGsorban a roma
munkatdrsak vizualis megjelenitése lehet fontos, ugyanakkor, ha
mas sériilékeny csoportokat mutatunk meg, akkor is n6het a bizalom
szintje. A Facebook-on és mas kozosségi fellileteken torténd
kommunikacié féként a fiatalabb korosztaly, illetve az alacsonyabb
képzettségl jeloltek szamdra fontos, mivel 6k kilondsen aktivak
ezeken a fellileteken. igy a szdmukra szant allaslehetSségeket akar a
vdllalat Facebook oldalan, akar mas, tematikus csoportokban
érdemes megosztani.

Toborzé partnerek: A legtobb vallalat egyuttm(kodik kilsé
partnerekkel — példaul dllaskézvetité cégekkel, fejvaddszokkal. Ezek
a vallalatok, ha igazi hianyszakmakrél van sz6, minden alkalmas jelolt
anyagat tovabbitani fogjak felénk. Ugyanakkor, ha példaul egy
egyszer( adminisztrativ poziciordl van szé, amire vélhetéen szdmos
jelentkezés érkezik, elképzelhetd, hogy ,06ncenzurat” fognak
gyakorolni, és a roma jelentkezéseket nem fogjak tovabbitani. (A
munkaer6-kozvetité cégek ilyen tipusi gyakorlatat kutatasi
eredmények is igazoljak*3.) Ebbél adéddan fontos, hogy a toborzasra
vonatkozd esélyegyenldségi, sokszinliségi szempontokat hatarozzuk
meg toborzd partnereink szamdra egyértelmlen, és ezek
megvaldsulasat idénként ellendrizziik is a késGbbiekben.

13 Tardos, Katalin (2015) Halmozddé diszkriminacio. Kirekesztés és integracié a
munkaerGpiacon. Belvedere Meridionale, Szeged, Hungary.
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Ugyanakkor a fenti partnerek altalaban a népesség egészében
keresnek lehetséges jelolteket, ahol a roma jelentkez6k aranya
vélhet6en alulreprezentalt lesz. Ezért hasznos, ha felvesszik a
kapcsolatot olyan kezdeményezésekkel, mint a HRom, Integrom,
Romaster vagy akdr mas, helyben m(ikdd6, roma embereket elérd
civil szervezetekkel, ahol célzottan tudsz lehetséges jeldltekhez
eljutni. Ebbdl a szempontbdl felvetédhet a helyi Roma Nemzetiségi
Onkormanyzatokkal valé egyiittm(ikédés is. Erre vonatkozdan kevés
kisérlet volt, amelyek zéme azonban kudarccal végz6dott. Ennek oka
lehet, hogy bar a cigdny 6nkormanyzatoknak van kapcsolatuk roma
kozbsségek tagjaival, ugyanakkor a vallalatok jeldltekkel kapcsolatos
elvarasaival, illetve a fejlesztési lehet&ségekkel nincsenek tisztaban.
A roma embereket elér6, tOmorité szervezetek szakmaisaga,
kapcsolatrendszere, hiteles m(ikodése alapjan érdemes tehat
kivalasztani azt, amelyik az Gzleti mikodésnek megfelel6 mddon,
olyan jelolteket tud becsatorndzni, akiket mar el6szelektalt,
felkészitett a kivalasztasi folyamatra, és valéban alkalmasak a
felkinalt poziciokra.

Az 3ltalunk megkérdezett cégek is els6sorban kilénb6z6 roma
munkavallalékat tdmogatd civil programokhoz kapcsolddva
gondoljak a roma munkavallalok bevonzasat és megtartdsat. Ezek
kozil a leggyakrabban emlitett programok a HRom, az Integrom és a
Romaster. ElsGsorban ezen programokbdl meritik a roma
allaskeres6ket. Csak néhany cég emlit mas csatorndkat: roma
onkormadnyzatok vagy mds roma halézat kapcsolatainak hasznalatat.
Van olyan cég, amely a HRom-bdl rekrutalt fiatalt alkalmazza részben
arra a feladatra, hogy roma kapcsolati haldban szélesebb meritést
szerezzen. Ez a gyakorlat azonban egyelGre egyedi, annak ellenére,
hogy a cégek sajat bevalldsa szerint is az egyik legfontosabb
munkavallaléi toborzasi csatorna a munkavallalék személyes
kapcsolati haldja.
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Romak altal hasznalt médiafeliiletek: Bar az elmult években a
hazai ciganysag médiafellletei z6mében megszlintek, akad még
néhdny, amelyen keresztil hatékonyan el lehet érni a roma
jelentkez6ket. A legnépszer(ibb a Facebook-on mikodé Dikh TV,
amelynek elsGsorban szdrakoztatd tartalmai vannak, és orszagosan
jelent8s az elérése roma fiatalok korében. Toébb kdzszolgalati és civil
radidadonak, illetve televizibnak van roma mdsora, itt azonban
foként kulturdlis és kozéleti fokuszok a meghatdrozdak, és
alacsonyabb a tényleges elérésik a roma célcsoport kérében. Az
internetes hirportalok koziil a Romnet az, ami még mukodik, és
rendszeresen Uj anyagokkal gazdagszik. A vallalat sokszinliségét,
illetve konkrétan romakat érinté kezdeményezéseirdl,
eredményeir6l érdemes hirt adni ezeken a féorumokon, illetve, ha
maod van rd, akar allashirdetéseket is ezeken a csatornakon keresztiil
is terjeszteni.

Események, személyes talalkozasok: Az inkabb kommunikacids
fékuszu, roma profili események tdmogatasa, illetve megvaldsitdsa
(pl.: roma zenész koncertje, roma kdzosséget tdmogato jotékonysagi
esemény/onkéntes nap) alapvetéen a véllalat image-t tudja javitani,
ismertségét terjeszteni a célcsoport korében. Ugyanakkor
kifejezetten rekrutdcios fokuszi események megvaldsitdsa is
javasolt. A legtobb cég megjelenik az egyetemi alldasborzéken. Ennek
példdjara érdemes lehet felvenni a kapcsolatot a roma
szakkollégiumok haldzataval, illetve a roma egyetemistak
fejlesztését itthon legrégebb 6ta gyakorld6 Romaversitas
Alapitvannyal. A HRom programon keresztil lehetGséget tudunk
biztositani partnervallalataink képvisel6i szamara, hogy informalis
keretek kozott ismerkedhessenek meg fiatal roma allaskeresékkel.
Tobb vallalat szervezett mar nyilt napot, ahol az érdekl6dé romak
nem csak a munkahellyel és a munkafolyamatokkal, de az ott dolgozé
munkatdarsakkal is megismerkedhetiink, ami a személyes élmény
révén a vallalatrdl kialakult képet, és a résztvev6 Onismeretét,
onértékelését is fejleszteni tudja. A személyes taldlkozasoknak

-42 -



nagyon fontos a szerepuk, hiszen a lehetséges munkatarsakkal
szerzett pozitiv élmény, a sokszor nehezen elképzelhet6 munkakoérok
gyakorlati megfigyelése sokat lendithet a jeldltek motivacidjan és
megerdsitheti 6ket.

Személyes kapcsolatok, ajanlasok: A tudastéke mellett a masik
legfontosabb tényez6 abban, hogy j6 munkat taldljunk, a kapcsolati
t6ke. Mint kordabban emlitettiik a legtobb roma embernek alig
vannak olyan kapcsolatai, amelyek mindségi nagyvallalati
poziciékban dolgozé emberekkel 6sszekdtnék &Gket. Ez nem csak
azért okoz nehézséget, mert igy nagyon kevés informacidhoz jutnak
hozzd a cégekrél, miikodésikrdl, hanem azért is, mert nagyon
megneheziti azoknak a poziciéknak a megértését, amelyek aligha
dekddolhaték a hagyomdanyos szakmak alapjan, amelyeket az
iskoldban tanulunk. A képzett romak jelent6s részének is elsGsorban
az allami valamint civil szektorban, oktatdsi, szocidlis vagy
egészségligyi terlleten van ismeretsége, illetve munkatapasztalata.
A pénzigyi, m(iszaki vagy éppen IT-s terlletek a tarsadalmi mintak
és lehetGségek okdn igencsak alulreprezentaltak a romak korében.

Az ajanlasi rendszer pedig azért is csokkenti a romak esélyeit,
mivel a vallalatok az Uj munkatdrsak jelentés részét meglévé
munkatarsak ajanlasai alapjan veszik fel. Ez a gyakorlat
természetesen nagyon praktikus, és tobbnyire sikeres, rdaddsul az
ajanlé sok helyen motivalt anyagilag is. Ugyanakkor, mivel a
munkatarsak nagy része (fehér galléros poziciékban akar 99-100%)
nem roma, igy az altaluk ajanlott emberek is nagyobb
valdszinliséggel szintén nem romak lesznek. Tehdt az ajanlasi
rendszer hozzajarul ahhoz, hogy az alapvet6en homogén munkatarsi
kornyezet tovabbra se valtozzon. (Ebbél adéddan felmerilt, hogy az
ajanlasi lehet6ségre a sérilékeny csoportok tagjainak érdemes
felhivni a figyelmét. Nekik ugyanis sokszor széles és aktiv
kapcsolatrendszerik van, amely teljesen eltér a cégek hagyomanyos
kapcsolatrendszere, csatornai altal elérhetd csoportoktdl. gy ezek az
emberek akar széles Uj munkavallaléi csoportokhoz is utat
nyithatnak.)
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Ezzel kapcsolatban a fiatal roma munkavallalok/munkakeresék
azonban ugy vélték, hogy visszatetsz6 lehet, ha egy ilyen
lehet&séggel a HR-es csak a roma munkatarsat keresi meg, illetve
kifejezetten romaként szélitja meg. Ugyanakkor, ha ez a lehet8ség
példaul egy kisebb team minden tagjanak sz6l — koztiik a romanak is
— akkor az érintett kdzvetlen munkatarsai nem érzik ugy, hogy
hatranyba keriltek a romahoz képest, akinek pedig nem lesz az a
kellemetlen érzése, hogy t6le azt varjak el, hogy ,romakat szallitson
a cégnek”.

Allashirdetés

A cég hiteles, anti-diszkriminativ arculatanak kialakitasa tehat
nagyon fontos, de sok esetben mégis az allashirdetés az, ami
visszatartja az akar alkalmas jel6ltet a jelentkezéstdl.

Az  dllashirdetések  Osszeallitdasanadl hasznos az alabbi
szempontokat figyelembe venni:

- érthetdség: a poziciok, feladatok, elvarasok, valamint a
felkinalt el6nyok egyértelmd, értheté kommunikacidja. Mint
korabban emlitettik, a nagyvallalati poziciék jelentGs
részének konkrét feladatkore szinte teljesen ismeretlen a
tarsadalom jelent6s része szamara. Az iskolaban tanarrdl,
orvosrol, villanyszerel6rél tanultunk, és nem account
managerrdl, IT help desk assistantrél vagy CNC operatorrél.
igy sokan akkor is alkalmatlannak gondoljak magukat egy
szamukra ismeretlen pozicid betdltésére, ha az allashoz
kapcsolédd feladatok elvégzésére képesek lennének, vagy
egy tanfolyam elvégzése altal képessé valhatnanak. Az
allashirdetésekkel kapcsolatos leggyakoribb nehézségek a
romak szamara a kovetkez6k: mar az els6 sor nem teljesen
érthet6; akkor is angol kifejezések jelennek meg a
hirdetésekben, ha a munkavégzéshez nem elvart az angol
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nyelvtudds; sok pozici6 megnevezése még felséfoku angol
nyelvismerettel sem kénnyen dekddolhatd; az allashirdetés
pontatlan, nem elég egyértelm(; a pozicié megnevezése és
az elvart gyakorlat illetve ismeretek nincsenek szinkronban
(pl. senior megnevezésl munkakor elvarasait palyakezdd is
teljesiteni tudja); elirdsok a hirdetésekben. Mindez azokat az
embereket, akik nem tudnak senkitél tanacsot kérni az
értelmezéshez — mivel nincsenek ismerG@seik az adott cégnél,
szektorban — kdnnyen elbizonytalanithatja. Tehat a tartalmi
és formai harmonizaciét, a kozérthet6, ugyanakkor nem
felszines megfogalmazast tudjuk javasolni, ahol az idegen
kifejezések és szakszavak csak akkor jelennek meg, ha ennek
valéban jelent&sége van. Ellenkez6 esetben a belterjes
nyelvhasznalat kiszorithat olyan jelentkez6ket, akik
alapvet6en alkalmasak a pozicié betoltésére. Amennyiben
van olyan részletes szakmai informdcié, vagy barmilyen mas
kapcsolédd anyag, amely relevans lehet, akkor ezekre kiils6
linken is érdemes hivatkozni, hogy ne legyen tul hosszu az
allashirdetés, ugyanakkor az érdekl6d6 minden relevans
informaciét kénnyen el tudjon érni.

sokszinliségre hivatkozas: j6, ha az allashirdetésben is
megjelenik akar széveges akar vizudlis hivatkozds arra
vonatkozdan, hogy a vallalat elkotelezett az esélyegyenl&ség
irdnt, sokszinli, befogaddé munkahely. Mint korabban
emlitettik, ,sokszinl” munkatdrsakat mutaté foté mar
onmagaban hatasos lehet, ugyanakkor az is jo, ha valahol a
fentiekhez kapcsolédd értékek megjelennek (pl.: ,tagja
lehetsz egy sokszinli csapatnak”, ,teljesitmény alapjan
atlathatd bénuszrendszer”, ,vallalatunk ezt és ezt az ligyet
tdmogatja”). Konkrét célcsoportokra vald hivatkozas még
kevés hazai munkaaddnal jelenik meg, bar egyre tobb cég
jelzi az allashirdetésekben, ha megvaltozott
munkaképességli jelentkezSket is varnak. Ez mutatja, hogy
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rendelkezésre allnak az ehhez sziikséges infrastrukturadlis
korilmények (pl. rdmpa), de alapvet6en a vdéllalat befogadd
jellegére vonatkozik. Angolszdsz orszagokban bevett szokas,
hogy az allashirdetésben konkrétan jelzik, hogy ,,a poziciora
nemre, korra, szdrmazasra, vallasra, szexualis orientacidra
valo tekintet nélkil, minden jelentkezd palyazatat szivesen
varjak”. Ennek alkalmazasa Magyarorszagon is idvos lehet.
Azonban csak akkor, ha az adott cég kommunikacidjaban és
m(ikodésében valdban I|athatd, hogy hiteles, befogadd
munkahely. Ennek hidnyaban egy ilyen tipusu — kissé szaraz,
jogszabdly szagu kijelentés kontraproduktiv hatdst s
kivalthat a roma fiatalok szerint, akikben ilyenkor felmerdiine,
vajon milyen valédi okok (pl.: palydzati kotelezettség,
kozponti  elvards) vezérelték a céget a szoveg
megfogalmazasaban.

bér: a hazai allashirdetésekben az alacsonyabb statuszu
pozicioknal meg szokott ugyan jelenni a konkrét bérsav, amit
a cég fel tud ajanlani, fehérgalléros poziciokndl azonban
ritkdn — szemben az angolszdsz gyakorlattal. Mindez nem
jelent problémat a kapcsolati haléval rendelkezé jel6ltek
szamara, akik ismer@seiktél nagyjabdl tudjdk, hogy mire
szamithatnak. Ugyanakkor a gyakran sziirke gazdasagbol
érkezd, kisvallalkozasoknal szerzett rossz tapasztalatokkal
biré roma jeldltek kérében ennek hianya sokszor gyanakvast
szil, hogy a cég ki akarja haszndlni 6ket, és a lehetd
legkevesebbet kivanja fizetni. A versenyképes fizetés pedig
sokszor (ires szélamként cseng a flllikben. Azoknak az
embereknek, akiknek jobbdra rossz élményeik vannak a
béralkura, illetve a munkdltatok fizetési moraljara
vonatkozdan, kifejezetten rossz érzéseik lesznek, ha t6lik
kérnek mar a jelentkezés soran bérigényt.
elvarasok/el6nyok: a hatranyos helyzet( jelentkez6k sokszor
alulértékelik magukat, nehezen hiszik el, hogy egy pozicié
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betoltésére valdban esélylik lehet. Amennyiben a
hirdetésben tul sok olyan elvdras, vagy akar elény van
megfogalmazva, amelyek nagy részének a jelentkez6k
jelentds része nem felel meg a vallalat tapasztalatai alapjan,
és valoszinlileg alacsonyabb képzettséggel/tapasztalattal
rendelkez6 jelentkezs is sikeresen palyazhat, érdemes lehet
ezen elvérasokat redlis szintre csokkenteni. Igy ugyanis
nagyobb esély lehet, hogy az elvarasok/elénydk nagyobb
részével rendelkez6 hatranyos helyzetli  résztvevd
jelentkezzen az allasra. Egy tobb éves vallalati tapasztalattal
rendelkez6 roma résztvevsé példdul mar akkor beadja a
jelentkezését, ha a legfontosabb kritériumoknak megfelel, és
a tobbinek csak a fele igaz ra. Ez a hatarozott magabiztossag
egy tapasztalatlan roma jelentkezére azonban legtobbszor
nem lesz jellemz6. Tobben, ha akdr csak az elényok kozott
latnak olyasmit, ami nem igaz rajuk, mar akkor sem szivesen
adjak be jelentkezésiiket. Ugyanis sok olyan élménylik van,
amikor akkor sem lettek kivalasztva, amikor minden
kritériumnak megfeleltek.

A fenti szempontokat mindenkinek érdemes végiggondolni.
Azonban azokat érdemes hasznalni bel6liik, amelyek a cég jelenlegi
allapotaval és céljaival 6sszhangba hozhatéak. Ha van jelentés
elkotelez6dés, kommunikacio ebben a témaban, akkor lehet a
toborzds soran is minden ponton karakteresebb, kommunikaltabb
eszkdzoket valasztani a romdk elérésére. Amennyiben még csak
kisérleti fazisban jarunk, esetleg kozépvezetdi szinten szeretnénk
el6szor kisebb eredményeket elérni, akkor a kisebb, finomabb
eszkozokkel érdemes kezdeni, amelyek eredményei alapjan kés6ébb
a nagyobb valtoztatasokat is érdemes lehet megfontolni.
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Mint korabban jeleztiik, a komplex diszkriminaciomentesség elve
mentén is mlkodhet a vdllalat HR tevékenysége, ugyanakkor a
hatranyok kiegyenlitése is lehet a fokuszban, a sériilékeny csoportok,
koztlik romak megerGsitésére vonatkozdan. A kivalasztds és a cégen
belili fejlesztés, tdmogatas kapcsan mar inkdbb megjelenhetnek
azok a (vitathato) kritikus hangok, melyek szerint az el6ny biztositasa
a romdk szamara hatranyt jelent a nem romdknak, illetve
kedvezményezett ,diszcigdny” kellemetlen szerepébe helyezheti a
roma érintetteket — mint az érintettek ezt meg is fogalmaztak.
Azonban a lehetséges jeloltek elGzetes fejlesztése, valamint elérésik
és toborzasuk soran ezek a megerdsit6 kezdeményezések
semmiképpen nem hozzak 6ket egy konkrét masik jelolttel, illetve
munkatdrssal szemben el6nybe. Tehat mindenképpen jé irany lehet,
ha a megfelel6 partnerek, csatorndk, anyagok, személyes
taldlkozasok, fejlesztési események mentén érdemben el tudjuk érni
a roma embereket, meggy6zni arrél 6ket, hogy ha hozzank
jelentkeznek, win-win helyzetre kerilhet sor, és adni nekik annyi
tdmogatast, hogy sikeresebbek legyenek a toborzds sordn (pl.: nyilt
nap, képzések, civil partnerek) az.
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IV. Hogyan valasszak a jeloltek
koziil?

A vallalati sokszinliséggel kapcsolatos irodalom egy jelentds része
arra fékuszal, hogyan tudja egy cég a legjobban képzett tehetségeket
magahoz csdbitani a diverzitast er6sité eszkdzok révén. Ugyanakkor
a kulonleges tehetségek, szakemberek megtaldlasa mellett egyre
nagyobb kihivds a munkaerdhiany enyhitése a mindennapi pozicidk
ellatasara nagyjabdl megfelel6 munkatarsak felvétele révén. Vannak
olyan KKV-k, ahol mar dllasinterjura sem keriil sor, minden
jelentkez6t felvesznek. Egyes nagyvallalatndl pedig - a gyakorlati
tapasztalat szerint - a megfelelé képesitéssel rendelkezé jeldltek
z0me sem bir megfelel6 szaktudassal. Tehat egyre tobb cégnél
jelentkezik a kihivds, hogy a nem 100%-osan megfelel6 jeloltek
tudasbéli hidnyossagait a cég falain belll kell pétolni nem roma
munkavallalék esetében is. Kozottliik vannak olyanok, akik idedlis
jeloltek az adott poziciéra, de vannak olyanok is, akik — akar a
korabban vazolt komplex hatranyok miatt — az adott munkaerépiaci
versenyben nem szamitanak a leger&sebb jel6ltnek. Az idealis jelolt
valdszinlileg a sztenderd kivalasztasi eszk6zok mentén is felvételre
fog kerlilni — amennyiben nincs tudatos vagy nem szandékolt
diszkriminacio a felvételi folyamatban. A jelentkez6k egy masik része
csak akkor tekinthetd potencidlis jel6ltnek, ha mar a jelentkezésik
el6tt biztositunk szdmukra képzési, fejlesztési lehetGségeket. A
harmadik csoport nagyjabdl alkalmas az adott feladatra, esetleg
kisebb fejlesztésre van még sziiksége. Ok azok, akiknél megfontolds
targyat képezheti hatranyaik kiegyenlitése megerdsit6 intézkedések
segitségével. Tehat a korabbiakhoz hasonldan most is alkalmunk lesz a
komplex diszkriminaciémentes megkozelités és a hatranykiegyenlitd
verzid eszkozeit is szemrevételezni.
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A HR szakemberek egyik legfontosabb dilemmaja gyakran igy
hangzik: Nalunk ,szinvak” a toborzas, mindegy, ki honnan jon, ha jé
a jelolt, felvessziik. Ha nem jo, akkor miért lenne sziikség specidlis
eszkozokre, hogy mégis fel tudjuk venni? (Természetesen a
mindennapi tapasztalat nem ilyen fekete-fehér és sokszor a
sztenderd felvételi médszerekkel nehezen lehet megjésolni, a
jelentkez6k kozil ki lesz a leghatékonyabban teljesité munkaerd.)

Ugyanakkor az 6nmagukat szinvaknak tituldlé rendszerekben is
sokszor el6fordul, hogy a kivalasztasi folyamat végén, két egyardnt
megfelel6 jelolt kozott az alapjan dontenek, hogy milyen a “kémia” a
csoportvezets és a jeloltek kozott. Tehat a kivalasztasra jogosult
el6érzetei nem csak a tovabbi egylttm(ikdédés szempontjabdl
valéban lényeges részletekre, jellemz6kre vonatkozhatnak - hogy az
adott jelolt pl. bar nagyon jol kommunikdl, de mégse tlinik
megbizhaténak - de teret adhat nem tudatos elGitéleteknek,
diszkriminativ dontéseknek is. Az objektiv és szubjektiv szempontok
tehat szinte minden felvételi folyamatban egyarant jelen vannak.

Még a felkésziilt, megfelel6 kompetencidkkal rendelkezé roma
jeloltek jelent6s része is rosszabbul teljesithet egy sztenderd
kivalasztasi folyamatban, ez azonban nem feltétlendl jelenti azt,
hogy kevésbé jol teljesité munkavallalok lennének. Ennek els6dleges
oka a kommunikaciés deficit: a nem teljesen profi mddon
szerkesztett CV; a nem elég valasztékos beszéd vagy tdjszolas; a
vdllalat mlkodésének nem kell6 ismerete; a jovére vonatkozd
tervek, ambicié latszélagos hidnya; stb. miatt az interjuztatdé nem
megfelel6 kommunikacids készségeket, a motivaltsag hidanyat vélheti
felfedezni.

Mi lehet az oka annak, hogy a megfelel6 kompetenciakkal bird
jelentkez6 sem teljesit a rekrutacio soran elég jol ahhoz, hogy fel
lehessen venni?
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Mint arrél mar kordbban szo6t ejtettiink, gyakran nem jutottak
hozzda azokhoz a ,soft skillekhez”, kapcsolati t6kéhez, vallalati vilagra
vonatkozo informdcidkhoz, illetve IT-s és idegen nyelvi ismeretekhez,
amelyekhez a kozéposztalybeli nem roma fiatalok feltehetéen
hozzajutnak. Raadasul sokan szembesiiltek tanulmanyuk és életiik
soran megkilonboztetéssel, amely érzékenyebbé tette Sket, sériilt
az onértékelésiik, onbizalmuk. Ezért nehezen beszélnek magukrdl,
akkor is elakadhat a szavuk, ha tudjak a megfelel§ angol kifejezést,
és kevéssé mernek kérdéseket feltenni, 6néletrajzukbdl sok fontos
informdacid kimaradhat.

Mit tudok tenni annak érdekében, hogy meglassam az alkalmas
jeloltet és fel tudjam venni?

Ebben az alfejezetben azokat az eszkozoket vessziik sorra,
amelyek révén a kivalasztasi folyamat soran biztositani tudjuk a roma
jelentkez6k egyenl6 esélyeit, vagy olyan beavatkozdsokat tudunk
tervezni, amelyek tdmogatjak a kiilonb6z6 hatranyokkal érkezé roma
jeloltek felvételét.

A lehetséges modszereket harom csoportba soroltuk.

Az objektivitast erGsit6 eszk6zok csokkentik a nem szandékolt
torzitas, megkllonboztetés esélyét a kivalasztasi folyamat soran —
tehat a komplex diszkriminaciomentesség elve alapjan mikddnek.
Ezeknek az eszk6zoknek a révén a kivalasztasi folyamat ,,szinvak”
jellege er@sodik. Segit abban, hogy minél kevésbé vegyiik figyelembe
a jelolt hatterét, hogy minden jelentkez6 a lehet6 leghasonlébb
folyamaton menjen keresztiil és mindenkinél ugyanazokat a
szempontokat vizsgaljuk. Ezek akkor lehetnek célravezet6ek, ha ugy
latjuk, a legf6bb probléma az adott cég kivalasztasi rendszerében
van: amellett, hogy betart minden, a hatranyos megkllonbdztetést
tiltd rendelkezést, a nem tudatos percepcidk, félelmek, sémak
befolyasoljdk a rekrutacidés eljarasokat. Erre gyanakodhatunk
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példaul, ha a cég altal elvileg elérhet6 kozosségekben nagy szamban
vannak az altalunk gyakran keresett profilnak megfelel6 roma
emberek, de a munkavallalék kozott mar alig akad roma, azaz
valdszinlileg valahol a folyamat soran elveszitjlk a potencialis
jeloltek egy jo részét.

A  modszerek kovetkez6 csoportja a hatranykiegyenlité
folyamatot erGsiti olyan eszk6zokkel, amelyek tdmogatni tudjdk a
cég szamara értékes, de bizonyos hatranyokkal rendelkezd jeloltek
felvételét. Ezen belll megvizsgaljuk, vannak-e olyan lehet6ségek,
amelyek a roma jelentkezdékre specifikusan alkalmazhatdak.

Végill attekintjik, milyen lehet6ségek vannak a konkrét
kivalasztasi folyamattol kicsit elszakadva, altalanosabb
esélyegyenldségi folyamatok elinditasara.

Osszességében ezekkel a modszerekkel erdsiteni tudjuk a
kivalasztasi folyamat atlathaté és korrekt jellegét és biztositani
tudjuk, hogy minden jelentkezd a lehetd legjobban be tudja mutatni
személyiségét, készségeit, tudasat. igy biztosak lehetiink benne, nem
veszitlink el egyetlen értékes jovébeli munkatarsat sem azért, mert
nem biztositottuk a megfeleld teret, eszk6zoket megismerésiikre és
tdmogatasukra.

Nagyon fontosnak tartjuk mar itt kimondani, hogy semelyik
eszkozrél vagy néhanynak a kombinaciéjarol sem mondhaté el, hogy
megfelel6 és elegendd az adott cég sokszinliségi céljainak
eléréséhez. Az adott kontextustdl, problématdl és céltdl fuggben
érdemes ezekkel a modszerekkel kisérletezve kézéptavon, stratégia
mentén, azok egy részét egymasra épitve létrehozni egy megfelel6
eszkoztarat.
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A kivalasztasi folyamat objektivitasat erdsité eszkozok

A kivalasztdsi folyamat sokrésztvevds dontési helyzetek sorozata,
elkeriilhetetlen, hogy az emberi tényez6k id6nként nem tudatos
torzitashoz vezessenek, hiszen nem vagyunk robotok. Objektiv
eszkdzok haszndlatdval ezeknek a tényez6knek a hatasat lehet
csokkenteni.

A toborzdsi szakemberek is emberek és hasonléan a legtébb
humdn tevékenységhez, elGitéleteik erételjesen és gyakran
akaratlanul  képesek munkdjukat befolydsolni. Az egyéni
sztereotipidkat rettenetesen nehéz megvdltoztatni, sokkal redlisabb
olyan szervezeti folyamatokat tervezni, amelyek csékkentik a
déntésekben az egyéni elfogultsdg torzité hatdsait. Erdemes lenne
az er6forrdsokat inkabb a felvételi folyamatok elditélet-
mentesitésére forditani, mint az egyéni sztereotipidk csékkentésére
pazarolni.”** - véli a téma kapcsan egy kulfoldi szakérté.

A megfelel6 beavatkozasokhoz érdemes attekinteni a kivalasztasi
folyamat lépéseit, feltarni, hol érvényesilhetnek torzitd tényezbk és
meghatdarozni, melyik elemnél tervezziink médositast.

Hogyan zajlik a jelentkezések, a CV-k értékelése?

Amennyiben ezen a ponton nincsenek sztenderd szempontok és
a szubjektiv tényezbk (toborzd benyomasa) szerepe erds, érdemes a
kovetkez6 eszkdzok hasznalatat megfontolni:

14 Like people in most other human endeavors, hiring managers are

powerfully and often unwittingly influenced by their biases. While it’s exceedingly
difficult to remove bias from an individual, it’s possible to design organizations in
ways that make it harder for biased minds to skew judgment. We should stop
wasting resources trying to de-bias mindsets and instead start to de-bias our hiring
procedures”. How to Take the Bias Out of Interviews,
https://hbr.org/2016/04/how-to-take-the-bias-out-of-interviews
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A CV értékeléséhez allitsanak 0Ossze sztenderd értékelési
szempontokat. Torekedjenek arra, hogy ezeket a szempontokat
minden jelentkezénél azonos médon alkalmazzak és a CV értékelés
eredményét rogzitsék irasban. Ennek hianydban nagyon nehezen
lehet monitorozni a szubjektiv, akar nem tudatos torzité tényez6k
hatdsat a kivalasztas elss [épésénél, igy az esetlegesen itt jelentkez6
problémakat feltdrni és kezelni sem fogjuk tudni. S6t, a cég
diszkriminaciomentes mikodésében sem lehetiink egészen biztosak.

Magyarorszagon még nem elterjedt, de mds orszagokban
sikeresen alkalmazzak a wvak CV mddszerét. A jelentkez6k
megkllonboztetés-mentes értékeléséhez hasznos lehet a lakhely,
név, foté mell6zése a CV értékelésekor. Ennek legegyszer(ibben
kivitelezhet6 formaja, ha mar az allashirdetéseknél nem kérjiik a CV-
kben bekért sztenderd adatok kozott azokat, amelyek
megkllonboztetésre adnak lehetGséget (pl. fotd, életkor, lakcim).
Mivel a jelentkez6k egy része ez esetben is el fogja kildeni ezen
adatait, ezeket az informacidkat érdemes kitérolni a jeloltek
anyagaibodl az értékelés el6tt. Bizonyos kulfoldi vallalatoknal még a
képzést nyljtd intézmény nevét sem latjak az értékelSk. (Hiszen az
elméletben azonos tudast biztositd vidéki és févarosi intézmények
presztizse eltérS, a vidéki szarmazasu, vidéken tanult jelentkez6k
hatranyba kerilhetnek a jé nevl févarosi intézmények egykori
tanuldihoz, hallgatéihoz képest.)

Erdemes lehet a CV értékelésnél dtgondolni, az adott pozicidban
mekkora a hangsilya a megszerzett készségeknek, a
munkatapasztalatnak a formadlis iskolai végzettséghez képest. A
mindségi oktatashoz kevésbé hozzafér6 és a munkaerGpiacon is
hatranyos helyzet(i roma jel6lteknél az - akar nem-formalis keretek
kozott megszerzett - készségek elismerése fontos tényez6 lehet.
Ezeknek az elismerésére eurdpai szinten is egyre jelentGsebb a
torekvés, ami azért is indokolt, mert az intézményi képzés sok
esetben nem biztositja a szlikséges gyakorlati ismereteket. (Példaul
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egy asztalos képesitéssel bird jeloltnél nem biztos, hogy rosszabb egy
képzettség nélkiili jel6lt, aki azonban évekig dolgozott asztalosként
egy mUihelyben.)

A tesztek haszndlata a kivalasztas soran szintén az objektivitast
erGsiti, amely formalizalja és transzparensebbé teheti a folyamatot.
Fontos, hogy a valasztott teszt kialakitasakor kultura- illetve
tarsadalmi helyzet flggetlenségre torekedjliink. Tapasztalataink
szerint az objektiv tesztek alkalmazasa nagyon vegyes képet mutat.
Van olyan cég, ahol minden pozicional alkalmaznak tesztet, van ahol
semelyiknél. El6nyos lehet abbdl a szempontbdl, hogy objektiv
tényez6ket mér, de gyakran kizarja a hatranyos helyzet(
csoportokat. Mashogy értékelik példaul a mdszaki jellegl teszteket —
ezek eredménye nagyon fontos - , a soft személyiségtesztek
eredményét esetenként lehet kisebb sullyal figyelembe venni. Mivel
a hatranyos helyzet(i csoportok tagjainak kisebb valdszin(iséggel van
olyan koérnyezetiik, ahol zavartalanul el tudjak végezni a feladatot (pl.
nincs/nem megfelel6 informatikai hattér), fontos lehet atgondolni a
cégnél torténd kitoltés lehetbségének felajanlasat.

Az interjuk soran fontos végiggondolni, mennyiben befolyasoljak
az értékelést olyan szempontok, amelyek az adott pozicidhoz nem
relevansak (példdaul smink, o6ltozkodés, tajszélds), illetve ezeknek a
benyomésoknak a hatdsat hogyan lehet csdkkenteni. Erdekes lehet
megvizsgalni, az egyes jeldltek esetén mennyire eltéréek az interju
soran felmerll6 kérdések, szempontok. Van-e olyan pont a
folyamatban, amikor az interjuk tapasztalatai 6sszeérnek, az 6sszes
interjuzott jel6ltet k6zosen, azonos szempontok mentén értékelik?

Az egyik partnercéglink gyakorlatdban egy idében a
megbizhatdsag/complience feltérképezésére Osszedllitott
kérdéssorban szerepelt olyan kérés, amit egy roma jelolt
diszkriminativan  értelmezett, mert Ugy gondolta, ezt a
megbizhatdsagi kérdést csak az § esetében tették fel. Vagyis nem
elég a kérdéseket, szempontokat lehetbleg sztenderden hasznalni és
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nem az etnikai hattér mentén differencialni, errél érdemes
transzparens modon kommunikalni is a jel6ltek felé. Egy masik cég
Ugyfélszolgalatos pozicidjara jelentkez6k szamdra rendszeresen
feltették a kérdést, hogyan kezeli, ha bejon egy balhézds roma
csoport az irodara. A kérdés mar onmagaban problémas, mert
sztereotipiat erdsit meg a jeloltekben, a roma jelentkez6k felé
viszont kifejezetten sért6. A helyzet |ényege ugyanis az lenne, hogy
mit kezd a jel6lt egy balhés csoporttal, fliggetleniil annak etnikai
szarmazasatol.

Az AC feladatok'® Osszedllitasanal és értékelésénél érdemes
figyelni arra, ne legyenek hangsulyosak olyan tulajdonsagok,
amelyek az adott csoportdsszetételben hatranyba hozzdk a roma
jeléltet - amennyiben ez az adott pozici6hoz nem relevans. igy ha van
ré mod, példaul ne értékeljiik egy roma né relativ gyenge asszertiv
viselkedését negativan, ha egy férfi dominancidju csoportba raktuk.
Ebben a kontextusban valdszinlileg nem tudjuk az 6
személyiségjegyét objektiven megitélni, mivel a csoport 6sszetétele
azt nagyban befolyasolta. Ha ez a tulajdonsag fontos a pozicio
szempontjabdl, akkor ebben az esetben példaul az AC csoportok
Osszetételére tgyeljink.

A fentiekben leirt eszk6zok azt biztositjdk, a roma jel6ltekkel
kapcsolatban esetlegesen felmerilé negativ, szubjektiv tényezdék
kevésbé érvényesiiljenek a kivalasztasi folyamatban. Ugyanakkor, ha
ezeket a ,vak” eszkdzoket mereven alkalmazzuk, nem fogunk tudni
megerdsité intézkedéseket érvényesiteni értékes, de kilénboz6
hatranyokkal rendelkezé jel6ltek felvételekor.

15 Assessment center, komplex kivalasztasi eszkdz, amely soran tdobbek kozott
munkaszimulacids, szituacios feladatokat, szerepjatékokat, esettanulmanyokat
kell a jelélteknek megoldani, tdbbnyire csoportos formaban
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A kovetkez6 részben olyan lehet8ségeket tekintlink at, amelyek
kifejezetten tamogatni tudjak a sérilékeny jeloltek kivalasztasat.
Ekkor nem arra toreksziink, hogy mindenkit ugyanolyan folyamaton
keresztul mérjink, hanem arra, hogy tudatosan felismerjik azokat a
tényez6ket, amelyek miatt egy sztenderd kivalasztds soran a
sérilékeny jeloltek alacsonyabb teljesitményt mutatnak, pedig
alkalmasak — akar bizonyos szempontok mentén alkalmasabbak,
mint a versenytarsaik.

77 _ 7,

Hatranykiegyenlité, megerdsité intézkedések a felvételi
folyamatban

A toborzasi szakemberek részérél gyakran felmeril az a kérdés,
hogyan lehet a roma vagy mas szenzitiv csoporthoz tartozd
jelentkez6k felvételét tdmogatni, ha a szenzitiv adatokrdl nincs
informaciénk. Ezt a valéban nehezen orvosolhatd adatvédelmi
problémat lehet legalabb részben kezelni azzal, ha egyiittm{ikodiink
az adott csoporttal foglalkozé, a toborzdsban szerepet vallald
specidlis toborzé partnerrel, aki ebbél a korbél tud jeldlteket
kiildeni. Ezek a toborzasi csatorndak nem csak hozzaférést
biztositanak az adott munkavallaléi csoporthoz, de jé esetben
egyben mindségbiztositast is jelentenek, el@sz(irt, felkészitett, az
adott cég szempontjainak megfelel§ jeloltek becsatornazasaval.
Amennyiben igy mar tudjuk a jeloltrél, hogy roma, felmerilhet
valamilyen meger@sit8 intézkedés lehetGsége.

Ugyanakkor a roma jeloltek jelentSs része nem ilyen partnereken
keresztiil jelentkezik. Az 6 esetlikben vagy Onbevallds alapjan
allapithaté meg, hogy romak, vagy a velik kapcsolatba kerilé
toborzé munkatars megitélése alapjan részesiilhetnek megerdgsit6é
intézkedésekben. Mivel az etnikai hovatartozasra egy interju soran
nem szabad rakérdezni, a toborzd munkatarsak abba a furcsa
helyzetbe keriilnek, hogy maguknak kell felmérnilik, hogy ki lehet
roma, és ez alapjan biztositani szdmdara megerd@sits intézkedést. Ez
szdmos problémat vethet fel.
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Felmeriilt, hogy lehetséges-e olyan rendszert bevezetni, ahol a
jelentkezés sordn a roma jelolt 6nkéntesen jelezni tudja roma
szdrmazasat. A jogi kdrnyezet nagyon szigoru szabalyozas mellett
engedi bizonyos esetekben az etnikai szarmazas, mint kildnleges
adat gy(ijtését. Magyarorszagi gyakorlatban ilyen rendszert talalunk
példdul roma célcsoport tamogatdsat célz6 humadanerd6forrds
fejlesztési programok esetében. Nem ismeriink olyan vallalatot
Magyarorszagon, amely megerGsité intézkedés céljabol etnikai
adatot gyljtene, de ennek els6sorban nem a jogi szabalyozas az
akadalya, ugyanis ilyen adatgyljtést6l egyel6re mind a vallalati
szakemberek, mind a roma jel6ltek nagy része tart. (De példaul az
egyik multinaciondlis cégnél a jeloltek kordbban bejeldlhették a
jelentkezés folyamdan, ha a cég partnereként m(ikdéds, roma
fiatalokat toborzé programbdl érkeztek.) llyen adatgydjtés
bevezetését mindenesetre csak vildgosan kommunikalt és
transzparens sokszinlségi stratégia, bizalomra épit6 befogadd
vallalati kornyezet és az adatok bizalmas kezelésének biztositdsa
mellett latjuk kivitelezhetének. Az, hogy a jeldltek jelezhetik, ha
valamely sérllékeny csoporthoz tartoznak, a megerdsité
intézkedések mellett azért is hasznos lehet a cégeknek, mert
komplex diszkriminaciomentes megkdzelités alkalmazdsa esetén
csak akkor tudjdk utdnkdvetni, mennyiben érte a sérilékeny
csoportok tagjait hatranyos megklilonboztetés, ha errél van rogzitett
informacid.

A HRom program partnercégeinek nagy részénél esélyegyenl§ségi
szakember vagy egy dedikalt HR munkatars koveti a kivalasztasi
folyamatot, aki szélesebb korl informaciét tud biztositani. Ez
esetben valamelyest kitlintetett figyelmet tudnak forditani a
jeloltekre a kivalasztasi folyamat soran. Jé gyakorlatként
javasolhatjuk a kapacitas problémak enyhitésére - egyik partnertink
gyakorlatabdl - egy erre a feladatra specializalt HR gyakornok
felvételét.
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,Kapnak egy kiilénleges figyelmet, ha ugy tetszik, van egy fajta
pozitiv diszkrimindcio afelé, akiben én (HR vezets) potencidlt Idtok...
folyamatosan nyomon kévetjiik a jelentkezését, megbeszéljiik, mire
jelentkezzen. 100%-ukkal késziil telefonos interju, azt abszolut el
tudom érni, a rekruterek - akik kiils6 partnerek - a roma
munkavdllalokndl ezt megteszik. ... 90%-ban az interjuig is eljutnak,
a vezetével tudnak taldlkozni, ott dél el. ”

A hatranyos helyzet( jelentkez6knél kiilondsen fontos lehet az a
— néhdany cégnél tapasztalt — gyakorlat, hogy a kivalasztasi folyamat
elején egyes elemekre felkészitést kaphatnak (pl. az interju folyamat
megbeszélése, gyakorlé tesztekhez hozzaférés, bonyolult online
jelentkezési fellilet kezeléséhez segitség).

A bemutatkozo interju lehetésége nagyban megkdnnyitheti a
toborzd szakember szdmara a jelélt megismerését és annak
elddntését, milyen poziciéra lehet alkalmas. Lehet8séget nyuijt
tovabba arra, hogy az ,éles” interjura felkészitsik, illetve
részletesebb visszajelzést adjunk.

A bemutatkozd interju lehet&ségét gyakran alkalmazé HR vezet6
szerint ,,a cv-jiik alapjdn 80-90%-ban biztos, hogy fel se hivndnk
Oket”. A kivalasztasi folyamatot segiti, ha a bemutatkozé interjut
végz6 munkatars a kivdlasztasi folyamatban részt vev6 tobbi
szakember szdmdra mintegy ajanlast ad a jeloltrdl.

A felkészités szempontjabol kifejezetten j6, ha az érzékeny
kérdések el6kerilnek a bemutatkozo interjun, amelyet felkésziilt HR
vagy esélyegyenl&ségi szakember vezet.

,En keresem azokat az embereket, akik kicsit mdsok, mint a
tobbiek. Nekem egydltaldn nem okoz problémdt, ha valaki haszndl
egy ilyen [trdgdr] szot, ha a tetovdldsait kbzszemlére teszi, ha a
beszélgetés sordn kikéri, hogy én 6t a romasdgdban megsértsem,
mert akkor ezek eléjénnek és lehet réluk beszélni.”
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A bemutatkozo6 interju mindezeken tul a kivalasztasban dolgozé
vezetSk érzékenyitésére is alkalmas:

»A bemutatkozd interjun kapjon [a jelblt] egy részletesebb
visszajelzést, aminek nyilvdn vagy egy olyan sokszinliségi oldala,
hogy a vezetd is kicsit tudatosabban dtgondolja,... késébb, ha
iiresedés van, akkor emlékezni szoktak ezekre a fiatalokra.”

Az interjuk megkilonboztetés mentes és/vagy tamogatd jellegét
nagyban erdsiti, ha az esélyegyenl6séggel foglalkozdé munkatars —
akinek pl. a roma jelentkez6kkel kapcsolatos szaktudds a
rendelkezésére all — része az interjuzd csapatnak. A jel6lt esetében
ez komoly meger6sité hatast gyakorolhat, az interjuzé csapat
munkajat pedig szaktudasaval tudja segiteni. Amennyiben lehet&ség
van arra, hogy egy sériilékeny csoporthoz tartozé munkatars része
legyen az interjuzé csapatnak, az nagyban tudja er@siteni a
jelentkez6k felé a cég befogadd arculatat, még akkor is, ha mas
szenzitiv csoporthoz tartozik, mint a jeldlt.

Ugyanakkor ezek a gyakorlatok legtobb esetben az adott HR-es
munkatarstol, az 6 elkotelezettségétdl, valamint a
partnerprogramokkal (pl.: HRom) valdé személyes viszonyatodl
figgenek. Az adott pozicidk, illetve személyek megvaltozasa, a
programok megszlinése esetén nem maradnak olyan stratégiai
biztositékok, amelyek ezeknek a gyakorlatoknak a fenntarthatdsagat
lehetévé tudnadk tenni.

Egy hazai pénzintézet HR vezet6je, akik két roma foglalkoztatasi
programmal is egyuttmdkodnek és alkalmaznak romakat, a
kovetkez6ket mondta:

,En alapvetden ott vagyok az iigyek mégétt ilyenkor. Nem nagyon
szorosan, de ott vagyok. Ez azért j6, mert 6nmagdban a rendszer
tudja kezelni, mert nem kell simogatni, terelgetni 6ket, tudjdk hozni
az alapvetd elvdrdsokat, vagy legaldbbis kézel vannak hozzd. Ez a
kezelésmdd most, de ez még nem elég. Féleg, ha azt gondoljuk, hogy
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tovdbb akarjuk béviteni a romdk szamdt. De én lassan nem leszek
ehhez elég, hiszen most mdr két programmal is egylittmkddiink, két
forrdsbdl is rekrutdlunk: tébb helyen kell jelen lenni, tébb jeléltet
meghallgatni és egyelére nem taldltam meg azt a mddot, hogy
mdsokat is bevonjak ebbe a feladatba.”

A toborzasi folyamat atlathatosaga, az érdemi visszajelzések
minden jelentkezl esetében (elutasitds esetén kiilonosen) elényos,
a szenzitiv csoportokndl pedig kilonosen fontos. A sikertelen
kivalasztds a részletek ismerete nélkiil a kudarcélményt erdgsiti és az
adott cég johirét is rombolhatja. A sérilékeny csoportok tagjait
indoklds nélkul elutasité vallalat ugyanis konnyen tlnhet
diszkriminativnak, amennyiben nem kommunikalja az indokait,
amelyek ennek az ellenkezdjét bizonyitjak. Egy jelolt csalddottsaga
pedig akdr egy teljes k6zosség adott cégre vonatkozd attitlidjeit
konnyen befolydsolhatja. Az elutasitds konkrét részleteinek irasos
visszajelzése jogi akadalyokba (itkdzhet, ennek fényében érdemes
torekedni szdbeli, vagy a toborzé partneren keresztili
informaciémegosztadsra. Mar az olyan részletek is nagyban
megkonnyitik a jel6lt tovabbi motivalt jelentkezését, ha példaul
tudja, jol teljesitett a kivdlasztdsi folyamatban, értékelhetd helyen
szerepelt a versenyben, de objektiv okok miatt nem 6t valasztottak.
Bar az erre fordithaté erdforrasok nagyon szikosek, egy érdemi
visszajelzést nyujto cég versenyel8nyre tehet szert mas vallalatokhoz
képest az employer branding teriiletén. A HRom program
partnervallalatai esetében talalunk olyan gyakorlatot, amely soran az
automatikus email valaszon tul a roma jeloltek majdnem minden
esetben telefonos visszajelzés kapnak arrdl, miért nem keriltek
kivadlasztdsra és milyen kompetencidkban lenne sziikséges
fejlédnitk. Ez a gyakorlat nagymértékben elGsegiti, hogy a jeldlt az
adott cégnél mas, kés6bb kiirt pozicidkra is palydzzon, hiszen
tdmogato, segitd, befogadod kornyezetet észlel.
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Aroma jel6ltek irdnydba mutatd employer branding-rél kevés szé
esik. A jelenlegi munkaerd-piaci helyzetben el6fordul, hogy a roma
jeloltek is tobb cégtdl kapnak vonzd ajanlatokat. llyen esetben a
transzparensen kommunikald, befogadd kornyezetet mutatd
cégeknek el6nylik lehet, hogy megtudjak nyerni maguknak a jo
jelolteket. Ahogy az egyik HR vezetd elmondta ,biiszke vagyok,
fiokba is sikeriilt felvenni egy roma jeléltet..., kettének tettiink
ajdnlatot, az egyik visszautasitotta, mert kevesellte a pénzt. Itt
tartunk, hogy egy roma jeldlt visszautasit egy bankfioki dlldst..., ez
kiilébnben pozitivl”. A roma munkavallalék szempontjabdl a
jelentkezések vagy az ajanlatok kozotti dontésnél specidlis
szempontként merlilhet fel a cég arculata, hiteles sokszin(iségi
kommunikacidja, tulajdoni hattere, a tevékenységével kapcsolatban
az a szempont, hogy mennyiben pozitiv/negativ a roma tgyfelekkel
kapcsolatban (pl behajtd cégek negativ megitélése) és a kivalasztas
soran tapasztalhato vallalati kultura (fiatalos, baratsagos, befogadd

jelleg).

Amennyiben a kivalasztasért felels szakemberek egy része olyan
Hrizikot” vél a roma jel6lteknél, ami a cég szempontjabdél donté
jelent6ségl lehet, el6nyosebbnek latszik ezeknek a félelmeknek a
nyilttd tétele, mint az, ha a munkatarsak csondben maradnak, és
»kvazi egyenlé modon” — igazdbdl diszkriminativan bannak a roma
jeloltekkel. Ezaltal ugyanis bevezethetiink olyan szlirési eszk6zoket,
amelyek ezt a rizikdt/tulajdonsagot mérik a roma és nem roma
jelolteknél egyarant. llyen eszkoz lehet megfelel6 teszt, AC feladat,
referencia, stb. — természetesen ezeket minden jel6ltnél,
diszkriminaciomentesen érdemes alkalmazni, szenzitiv
tulajdonsagra valé tekintet nélkul.

A jelentkez6k versenysorrendjének felallitdsakor vannak olyan
soft tényez6k, amelyek befolydsolni tudjak a hard kritériumok
értékelését. Példaul a lojalitas felllirhatja a gyengébb nyelvtudast,
vagy a nagy ambicid, magas képzettség nem elény monotonabb
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munka esetében. A roma jel6ltekkel kapcsolatos megfeleld
hattértudassal jobban értelmezhet6ek az esetleges
el6nyok/hidnyok, az értékelés hatékonyabba tehetd.

A roma jeloltek értékelésében a rekruter specialis szempontokat
tud érvényesiteni, ha megfelel6 hattértudds all rendelkezésére. A
teljesség igénye nélkil felsorolunk néhany gyakran el6forduld
szempontot:

e A roma jeloltek CV-jében gyakran taldlunk szokatlanul
sok/hosszi passziv idGszakot. Ezek nem feltétlendl
jelentenek valdban tétlen periddusokat, érdemes rakérdezni
az esetleges nem hivatalos, nem bejelentett munkakra,
onkéntes munkara, csaladtag gondozdasara.

® A szokasosnal egyenetlenebb karrierdt mogott - kiilonosen
hatranyos helyzetl régidkban — nem feltétlenil a
hatdrozatlansdg és a céltudatossag hidnya all, hanem a
megélhetési kényszerek, elhelyezkedési lehet6ségek hianya.

® Az esetleg rosszabb mindségi CV hibait figyelmen kivil lehet
hagyni és inkdbb az interjuk soran szert tenni tobb
informdcidra .

® Az interjun vald megjelenés (pl. 6ltozkodés) szempontjabdl
érdemes relevans, de alacsonyabb és rugalmasabb
elvarasokat tdmasztani, amennyiben az a pozicid
szempontjabdl nem feltétlenlil meghatarozé.

e Gyakran el6fordul, hogy alacsonyabb presztizsi képz6
intézményekben szereztek végzettséget — példaul mert az
volt foldrajzilag elérhet6 -, ilyen esetben érdemes a valds
készségeket felmérni és kitérni a nem formalis médon -
példdul mas szektorban szerzett munkatapasztalat soran -
megszerzett készségekre.

® A bérrel kapcsolatos intenzivebb érdekl6dés is tobbszor
el6fordulhat, ami mégott negativ tapasztalat is allhat korabbi
munkaadokkal, akik esetleg nem fizették ki, nem jelentették be.
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A fenti és mas hasonld szempontok behozasa a rekruter, HR
szakember részér6l a szakmai vezet6t is érzékenyitheti,
hozzaallasat alakithatja.

Egy adott poziciondl megkovetelt jellemzSknél nagyobb
rugalmassagot megengedve a cég hozzaférhet értékes jeldltekhez.
Egy valamilyen téren relative gyengébb jelolt felvételének van
Hrizikoja”. A kivdlasztds soran érdemes mérlegelni, melyek azok a
,menedzselhetd rizikdk”, amelyeket érdemes vallalni, mert ennek
révén olyan jeloltet érhetiink el, aki példaul szélesebb kord
tapasztalatot hoz be. Gyakran taldlkozunk példdul a szocialis
szférabdl a vallalati szektor felé valtast tervez6 roma jel6ltekkel, akik
a kifejezetten nehéz lgyfelekkel végzett szocidlis munka soran olyan
készségekre tettek szert, amelyek példaul egy Ugyfélszolgalati
pozicidban kivaléan kamatoztathatdok. Mérjik fel, melyek azok a
hidnyossagok a jel6ltnél, amelyek aranylag konnyen kezelhet6ek -
példaul, belsé képzéssel/mentoralassal - igy tudatosan tudjuk
elkerilni, hogy ezek kizaré tényezbk legyenek.

Az elényoket a HRes kollégdak latjak, 6k tudjak azt kommunikalni a
vezetS felé. Fontos, hogy a HR-es munkatdrs ne csak rizikdkat,
hanem lehetGségeket, erdsségeket is kommunikaljon a jel6lt
kapcsan — ezt segitheti a korabban vazolt szempontok atgondolasa.

Mindezek érvényesitéséhez az esélyegyenlGséggel és a roma
jeloltekkel kapcsolatos tudas, érzékenység és er6forras erdsitése
kiléndsen fontosnak tlnik a magyarorszagi nagyvallalatoknal.
Ebben a folyamatban a vezet6i elkotelez6dés szintje donté
fontossagu.

Annak elddntésében, hogy az adott cégnél milyen sokszinlségi
intézkedés bevezetése lenne leghatékonyabb, visszautalndank a
bevezetésben ismertetett kutatasra. Nincsenek ,csodaszerek”, az
egyes eszkdzok indokoltsaga az adott cég sokszinliségi céljai, a
redlisan elérhet6 jelentkez6i pool, és a célok elérését akadalyozé
tényez8k ismeretében hatarozhatd meg.
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Altaldnosabb, a sokszin(iséget erdsit6 menedzsment folyamatok

Amennyiben a szervezetnek van a sokszinliségre vonatkozé
stratégidja és céljai, azokat érdemes a kivdlasztdsi folyamatra
értelmezni és megvaldsuldsat monitorozni.

Néhany vallalat konkrét célszammal rendelkezik egy adott
sérilékeny  csoporthoz  tartoz6  munkavallalék  aranydra
vonatkozdan. Ebben az esetben érdemes a kivalasztasért felelés
csapatnak id6szakonként beszamolni, milyen relevans eszkdzoket
sikerlilt beépiteni a toborzdsi folyamatba az adott csoport elérése
érdekében. Fontos lehet egy-egy toborzasi szakasz lezardsa el6tt
megvizsgdlni a beérkezett jelentkezéseket az adott sokszin(iségi
szempontbdl. Erkezett-e az elvarasoknak megfelel§ szamu ilyen
jelolt — és lépéseket tenni, ha nem sikerilt elérni mar ebben a
szakaszban sem a célszamot. Felmerilhet, hogy a toborzas addig ne
zaruljon le, amig biztositva nem latjuk, hogy mindent megtettiink a
sokszinlségi célszam eléréséért a jelentkezési fazisban. llyenkor
lehet ujrafogalmazni az allaskiirast, Gjra hirdetni mas csatornakon is,
stb. vagyis az outreach lehetséges eszkozeit Ujragondolni.
Amennyiben Uj célcsoportot szeretnénk elérni, biztosan érdemes
hosszabb id6tartamot tervezni a keresési id6szakra.

Van olyan szervezet, amely a shortlistek dszeallitasanal alkalmaz
sokszinliségi szempontot, példaul hogy lehetdség szerint kerljon a
listara néi jelentkezd6. Amennyiben a cégen bellil késziil a shortlist,
fontos az Osszes érintett korében kommunikalni a sokszinlségi
célokat és meghatarozni, ki a felel6s a lista ilyen szempontu
vizsgalataért.

Amennyiben a cég toborzé partnerekkel is dolgozik, fontos lehet
partnereink  kivdlasztasi gyakorlatat ellendrizni, illetve a
diszkriminaciomentes mukodésliket elGsegiteni. A gyakorlatban a
cég etikai kddexét altalaban elfogadja a szerz6do6tt partner, ezen tul
azonban példdul a shortlist 0Osszedllitasandl a megrendeld
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sokszinlségi szempontjait mar nem veszi figyelembe és igy a
shortlistrél lemaradé jelentkez6ket a megrendel6 nem is latja.

Ezért a megrendeléskor fontos tisztazni a megrendeld
sokszinUlségi céljait. Magyarorszagi viszonylatban az altaldnosan
elterjedt megrendel8i diszkriminacié miatt ez kilondsen fontos
lehet, enélkil a toborzd szervezet feltételezheti, hogy a mi céglink
sem szeretne példaul roma jel6lteket |atni a shortlisten. Kifejezetten
segitheti a toborzo partner munkajat a roma jelentkez6k elérésében,
ha pl. megjeloljik, szdmunkra milyen foldrajzi régié vagy milyen
kozosség elérése fontos.

Az is lehet meger6sité intézkedés, ha bizonyos — konnyl
bekerulési kritériumokkal biré — pozicidk esetén, amelyek széles
meghirdetése esetén nagyszamu jelentkezére szamithatunk, elsé
korben csak egy adott sériilékeny csoporttal foglalkozé partneren
keresztil probalunk rekrutalni. Amennyiben itt is taldlunk megfelel6
munkatarsat, a toborzasi munkankat is csokkentettilk. Ha nem tud a
partneriink megfelelé (szamu) jeloltet becsatornazni, akkor még
mindig meghirdethetjik a tobbi csatornankon keresztiil.

A munkaer8-kozvetit6 szervezet kivalasztasakor érdemes
felmérni, volt-e mar olyan megbizasuk, amelyben valamilyen
specialis csoportot kellett elérnilik és milyen eredményeket tudnak
felmutatni. A roma célcsoporttal kapcsolatos igényeinkre hogyan
reagal a cég? Hogyan tudjuk segiteni a munkajukat a nalunk
felhalmozdédott tudassal, tapasztalattal?

Tekintettel arra, hogy a sztenderd kivalasztasi folyamatban — CV
jelentkezés, interju, AC — a kevesebb gyakorlattal, kommunikacids
hatranyokkal, kisebb 6nbizalommal rendelkezé jeldltek nagy eséllyel
teljesitenek alul valds képességeikhez mérten, érdemes lehet
megfontolni alternativ kivalasztasi eszk6zok hasznalatat. Illyen lehet
példaul a prébamunka, prébanap, ahol valés kérnyezetben, hosszabb
id6tartamban tudja a jelolt megmutatni tudasat, készségeit.
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Amennyiben tovadbbra sem vagyunk biztosak abban, hogy a
jelentkez6 biztosan megfelelé adottsagokkal rendelkezik az adott
pozicid betoltéséhez és a munkaviszony létesitése rizikdsnak tdnik,
alkalmazhatunk rugalmasabb foglalkoztatasi modokat. Ismervén a
munkaerdkolcsonzés  hatranyos  jellegét a  munkavallald
szempontjabdl, nem ajanlanank jé szivvel ezt a foglalkoztatasi format
altaldban. Ha azonban ez a megoldas, példaul |étszamstop,
bizonytalan megfelelés esetén, az elutasitdsnal mindenképpen
célravezet6bb [épésnek tekinthetd.
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V. Hogyan segitsem a roma
munkatars integracidjat?

A tdrsadalmi szintd befogadasnak gazdag és Osszetett
szakirodalma all rendelkezésre, jelen fejezetnek azonban nem célja
ennek még akar érintéleges ismertetése sem. Lényegesen
kevesebbet tudunk azonban arrdl a specialis kontextusrdl, amit
vallalati kozegként emlegetiink, mikézben a magyarorszagi
befogaddsi/ inklUzids gyakorlatokrdl, tapasztalatokroél esik sz6. Ennek
szamos oka van: részben a tudatos inkluzids gyakorlatok viszonylag
rovid multra tekintenek vissza, szemben a tobb évtizedes nyugat-
eurépai, illetve észak-amerikai tapasztalatokkal, részben
meglehet6sen ritka e gyakorlatok vallalati szinti monitorozasa,
illetve az eredmények nem allnak a nyilvdnossag rendelkezésére.
Miel6tt ismertetnénk néhdny fontosabb kilfoldi tapasztalatot,
altalanos érvényl(i ajanlast, érdemes el6bb tisztaznunk az integracié/
inkluzié/, diverzitas fogalmat.

Valamennyi komolyan vehet6, integraciérdl szolé szakirodalom
(6ssztarsadalmi integraciordl szélva) az integracié fogalmat néhany
jellemzé mozzanat mentén irja le: az integracid nem egy statikus,
allapotszer(i helyzet, hanem egy folyamat, méghozza szdmos
résztvevével és ,kils6”-,bels§” feltétellel, melyek alatt az egyéni
feltételek, a vallalati kultura, szokas- és normarendszer, valamint a
kiils6 Ossztarsadalmi feltételek egyarant értendéek. Ebbdl adédik,
hogy az integracid soran a folyamat szerepl6i interakciéban allnak
egymassal, kommunikalnak, kélcséndsen visszajeleznek egymasnak
és ezek alapjan igazodnak is egymashoz. Erre szoktuk azt mondani,
hogy az integraciéo és befogadds minimum két-, de sok esetben
toébbiranyu reflektiv folyamat.
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E fejezet arra vallalkozik, hogy végigtekintse, miképpen tudnak e
,kils6” és ,bels6” feltételek teljesiilni, segitve ezaltal a sikeres
befogadas folyamatat. Pontokba szedve soroljuk fel és részletezziik
a tovabbiakban az egyes feltételeket és a hozzajuk rendelt/
rendelhetd, integracidt el6segit6 eszkozoket, nemzetkozi példakkal

és tapasztalatokkal alatdmasztva azokat.

Alapveté kihivasok a belépésnél

Mas sérilékeny csoportokhoz — példaul MMK-s (megvaltozott
munkaképességi) vagy bevandorlé munkavallalékhoz — képest a
roma munkavallalok beléptetése nem igényel infrastrukturdlis
fejlesztéseket vagy hasonld, nagyobb szabdsu mikodési
adaptacidkat. A roma munkavallalék dont6 tébbsége kapcsan nem
merillnek fel olyan objektiv tényez6k, amelyek hatraltatnak
részvétellket a vallalat m(ikodésében.

Ugyanakkor mivel a roma munkavallalék zéme nehéz gazdasagi,
szocialis koriilmények kozil érkezik, sok esetben egzisztencialis okok
nehezitik a belépést. Sokuknak a koltdzés jelent jelent6s problémat,
masoknak a tavolrdl ingdzas, a ruhazat vagy az ezekhez sziikséges
anyagi lehet6ségek. Amennyiben ezekre a szempontokra érdemben
oda tudunk figyelni, és vannak akar rendszerszintd, akar rugalmasan
kialakithaté eszkozeink az egzisztencidlis tipusid problémak
orvosldsaban, jelentdsen csokkenthetjik annak veszélyét, hogy ilyen
tipusu okok miatt ne tudjon belépni a munkavallald, vagy akar mar a
probaideje alatt meg kelljen szakitania a munkaviszonyat.

Lakhatas

Jelenleg nagyon kevés vallalat rendelkezik munkatarsak szamara
biztosithatd szallashelyekkel, mikdzben a potencidlis munkaeré
jelent6s része mas telepliléseken, régidokban él, mint ahol a
munkaerdhidannyal kizdé cégek zome koncentralddik. Az egyik
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budapesti partnervallalatunk példaul azzal tudta egy vidéki,
gyerekeit egyedil nevel6 roma né Budapestre koltozését megoldani,
hogy a sztenderd protokolltél kivételesen eltérve, a cég egyik
vendéglakasat bocsatotta tobb évre rendelkezésére. Ezzel nem csak
a munkavallalé felvétele utjaban allé komoly objektiv akadalyt
haritotta el, hanem évekre ,biztositotta” lojalitasat és kitartasat a
cégnél.

Amennyiben palyakezd6 vagy regisztralt munkakeresé jeloltet
vesziink fel lakhelyétél tavol esé teleplilésre, akkor elérhetd allami
tdmogatas a lakhatds megolddsara. Ezzel a jeloltek zome nincs
tisztaban, ugyanakkor, amennyiben a HR-es id6ben felhivja erre a
lehet6ségre a figyelmét, akkor lehet, hogy meg tudja oldani a
lakhatdsat, és el tud kezdeni dolgozni.

Kozlekedés

Az egyéni munkdba jaras koltségeit a munkaltaté a 39/2010
(11/26.) kormanyrendelet szerint kbteles megtériteni.

Amennyiben egy telepiilésrél tébb embert is foglalkoztatunk,
akkor igényelhetjiik a munkdba jarashoz kapcsolédd csoportos
személyszallitds koltségeinek tamogatdsat. Ebben az esetben egy
autoval vagy mikrobusszal, legaldbb négy személynek kell
rendszeresen egyltt utaznia. Ezt a tamogatdst csak a munkaadd
igényelheti. Bizonyos cégek inditanak sajat buszokat is, annak
érdekében, hogy a székhelylk, telephelyiik vonzaskoérzetében él6
munkatdrsak be tudjanak jarni a munkahelyliikre. Mivel sok
telepllést nagyon hianyos tomegkdzlekedés kot csupan dssze mas
varosokkal, igy akar a munkahelyét6l alig 30-40 km-re laké
munkavallaldk bejardsa is sokszor csak ilyen eszkozokkel
megoldhato.
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Ruhazat

Szamos vdllalat biztosit ruhdzati tdmogatast a munkavallaldk
szamdra. Ugyanakkor amennyiben ez a juttatds csak kés6bb valik
elérhet6vé a munkatdrs szamara, megfelel6 ruhazat hidnydban
lehet, hogy az elsé hénapban vagy akdr mar az elsé napon sem tud
megfelel6en megjelenni.

Az ehhez hasonld egzisztencidlis problémakat az érintettek
nehezen kommunikaljak, sokszor szégyellik helyzetiiket. Gyakran dgy
tesznek, mintha minden rendben lenne, és semmi akaddlya nem
lenne annak, hogy munkaba alljanak, azonban kés6bb azzal
szembesuliink, hogy mégsem érkezett meg a munkaba, mert nem
tudta megoldani az utazasat, oltozékét. Ezért fontos, hogy ezeket a
témadkat érzékenyen, megértéen és proaktivan vessik fel az
érintettek szamdra — biztositva roéla O6ket, hogy bennink
megbizhatnak, és szamithatnak rank.

A fenti objektiv szempontok mellett — nem biztositott a
lakhatdsom, nem tudom megoldani az utazasomat, nincs megfelel6é
Oltozékem, tehat nem tudok bemenni dolgozni — szdmos olyan
szempont jelenik meg, amelyek mar sokkal szubjektivabbak,
ugyanakkor szintén nagyon fontosak. Szamos munkavallalé -
szarmazastol, hattértdl figgetlenll — az 4j munkahelyen toltott elsd
id6északban szembesul az alabbi frusztrald érzésekkel, gondolatokkal.

- Biztos, hogy megfelelek erre a munkara, be tudom
bizonyitani magamnak és a tobbieknek, hogy igen?

- Idegenként hogy fogok beilleszkedni ebbe az 6sszeszokott
csapatba?

- Merjek-e kérdezni, problémakat felvetni a vezetémnek,
munkatdrsaimnak, vagy inkdbb hallgassak, nehogy
kideriiljon, mi az, amit nem értek, nem ismerek?
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Identitas - az én dontésem!

Ezek a kezdeti nehézségek a roma jeldlteknél — akik jelentds része
szamos hatrannyal, megkilonboztetéssel, konfliktussal szembesiilt
életében, és Onértékelési problémakkal kizd - még
meghatarozdbbak lehetnek. Ezt a helyzetet és érzést pedig tovabb
fokozhatja, ha egy olyan — esetleg homogén — csapatba keril be, ahol
6 az egyetlen roma. Fliggetlenil attél, hogy ezt kommunikalja vagy
sem, kezdetben elsGsorban ,nem-romaként” fog tekinteni
munkatdrsaira, akik szintén romaként fogjdk beazonositani. Sok
roma munkavallalénak azonban nagyon fontos, hogy etnikai
identitasat akkor, ott és azoknak kommunikalja, amikor, ahol és
akiknek 6 ezt valdban szeretné. Nagyon fontos hangsulyozni, hogy
amennyiben a HR menedzser vagy a kozvetlen felettes tisztdban van
az Uj munkatdrs etnikai identitasaval a kivalasztasi folyamat révén,
azt ne kommunikaljuk semmi esetre sem az & beleegyezése,
engedélye nélkil.

A munkahelyi kérnyezet befogaddva tétele

A hatékony integraciés folyamat els6é és talan legfontosabb
feltétele a munkahelyi kornyezet befogaddva tétele. Ez egyben egy
olyan atfogé cél, melynek eléréséhez szdmos kisebb, koztes allomast
kell teljesiteni az ezekhez kapcsolédo és konkrét feladathoz élesitett
eszkozokkel. Az atfogd cél elérésében hatékony eszkoznek
mutatkozik egy sokszinliségi (diverzitds) tréning alkalmazasa a
vallalaton beliil. Ennek pontos részletei persze ugyancsak fontosak.

Egy nemzetkozi példa jél bemutatja, milyen komplex ez a teriilet.
2015-ben’® egy egyesiilt allamokbeli székhellyel rendelkezé véllalat
diverzitdsért, oktatasért és toborzasért felel6s igazgatdi posztot
hozott |étre. Nem sokkal ezutdn egy belsé véllalati felmérés soran

18 https://hbr.org/2018/03/5-things-we-learned-about-creating-a-successful-
workplace-diversity-program
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arrél kérdezték a munkatdrsakat, mennyire van tér és alkalom a
sokszinliséggel kapcsolatos témak megbeszélésére a vallalaton belil.
Utdbbi a munkavallaldk megtartdsdban és fejlédésében
kulcsszerepet tolt be, ezért tulajdonitottak a témanak kiemelt
figyelmet. Ezt kovet6en kidolgoztak egy sokszinliséget segité
tréningprogramot. Osszegezve tehat: a tréning megalkotasat egy, a
témaért felel6s magas beosztasu vezetd kijel6lése, majd egy bels6
felmérés készitette el6.

Az emlitett cégnél a sokszinlségi tréning egy rendszeresen
megtartott, 4 részbdl allé képzési programot jelent. Olyan kézponti
témakorok koré szervezédik, mint a hatalom és hierarchidk kérdése,
gender, rassz és etnicitas, valamint egy kiilsé szakérté bevonasaval
torténd, tobb Oras intervencids gyakorlatot is tartalmaz.

A képzéshez tobb célt is rendelnek: egyrészt a résztveviket
befogadd csoportszellemre ,nevelik”, olyan beszélgetéseket,
interakcidkat kezdeményeznek, melyek soran felszinre keriilnek a
csoporton bellli kiilonbségek, azok tematizdlédnak, majd
megsziiletnek a kilonbségeket athidalo atkotések. A tréning soran
olyan gyakorlatok kialakitasdra és megerdsitésére is sor kerdl,
melyek a pozitiv munkahelyi kultira létrejottét tdmogatjak. Tovabba
a sokszinlségi tréningek kozosséget, forumot szolgdltatnak azok
szamara, akiket a vallalati esélyegyenl6ség kérdése kilonosen
foglalkoztat és egyfajta cselekvési teret biztosit szamukra. A cég
adatai szerint 80 alkalmazottjuk vett részt a képzésen, kozilik tizen
vezetl résztvevikként (lead learners), ami el6revetiti tovabbi aktiv
részvételiket, a program Uzenetének, tartalmi elemeinek
tovdbbaddsat. beosztottak iranyaba, tehdat egyfajta multiplikdtor
hatds érvényesiilése is varhatd

A konkrét példatdl visszatérve az altalanos elvek és problémak
szintjére, a munkahelyi sokszinliséget megteremtd tréning kapcsan
szdmos gyakorlati és elvi kérdés merdil fel.
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- Kivegyen rajtuk részt? Milyen gyakran keruljon sor rajuk?

- Kotelez6 vagy valaszthaté legyen-e a tréning?

- Mas fékuszu, példaul, szakmai képzéseknek legyen
diverzitasra is fokuszalé része, vagy inkdbb kifejezetten
csak diverzitasra fokuszald képzésekrél legyen sz6?

E kérdésekre nincs egységes valasz vagy barmiféle ,biztos recept”.
Az alkalmazott moddszerek nagyban fliggnek a cég profiljatdl,
tevékenységi korétdl, illetve az integralni kivant munkavallaldk
csoportjellemz6i is meghatdrozzak az ,integraciés receptet” (pl.: ha
egy etnikai csoportrdl van sz6, az egylitt jar-e mds szocidlis
hatranyokkal, foldrajzi, oktatasi szegregacioval stb.), csak hogy a
legfontosabbakat emlitsiik. A belsé vallalati felmérésekbdl és
munkavallaloi elégedettségi mutatokbdl latszik, hogy a tréning
kotelez6vé tétele forditott aranyban van a sikerességével, ami azt
sejteti, hogy az (még ha az munkaidén belll is van), ellenérzéseket
valthat ki a dolgozok egy jelentGs részében. Magyaran, az
onkéntesség tlinik jarhatdbb utnak. Utébbi viszont olyan aggalyokat
vet fel, hogy eleve azok fognak az ilyen képzésre jelentkezni, akik
érdekl6d6k és fogékonyak a téma irant, azaz ,nyitott kapukat
dongetlink”. Vagyis nem éri el a tréning az olyan munkavallalékat,
akik  témanak valé megnyerésére, szemléletformaldsara,
nyitottsaguk ndvelésére leginkabb sziikség lenne. Abban egyértelm
a konszenzus magyar és kilfoldi gyakorlatok alapjan, hogy
elsGsorban a vezetdségnek kell részt vennie ezeken a képzéseken.

Hazai és nemzetkozi utankovetések eredményei mutatjak, hogy a
felsGvezetSknek szdlo, a nem tudatos elGitéleteket (,,unconscious
bias”) kikiisz6bol6 képzés er6s elkotelez6dést eredményezhet
vezetGi oldalon, azaz j6 elGszobaja lehet a sokszinliségi tréningek
vdllalaton bellli rendszeres alkalmazasanak. A nem tudatos
elGitéletekkel, berogziilt vélekedésekkel él6k nincsenek is ennek
tudataban, viszont a hétkodznapi rutin soran reflektalatlanul

hasznaljak ezeket. Kiilonb6z6 dnismereti és csoport-kommunikacids
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technikakon keresztil, egyéni vélekedések, meggybz&dések
felllvizsgalataval, csoportépit6 tréningeken keresztil ezek
felismerhet6ek, illetve kezelhet6ek lesznek. Gyakran felmeriilé
kérdés, hogy a sokszinlségi tréninget hogyan és hol alkalmazzak
vallalaton bellil? Meglévé tapasztalatok szerint jol integralhaté az
un. ,talent-management programokba”, vagy egyéb képzések
integralt eleme lehet, pl. a kulturafejleszt6 csoportban vagy a
fenntarthatésagi fejlesztés részeként. Sok vallalatnal az éves
kotelez6en valaszthaté képzési blokkok kozott jelenik meg
,Kilonbo6z6 kulturakbol érkezék egylttélése” cimszoval, vagy a mar
emlitett ,,unconscious bias” képzésben. Lényeges elem ezeknél az
onkéntes részvétel, és fontos cél a személyes bevonddas, melynek
soran a résztvevd személyes élményként élheti at a massaghoz
tartozast, ezaltal elsajatit egy magasabb szintl tdrsadalmi
érzékenységet, empatiat, s6t akdr tarsadalmi felelGsséget.
Valamennyi érintett vdllalatnal munkaidén belll torténtek a
képzések, tobbnyire személyes tréning formajaban esetleg online
képzésben. Az utébbi hatékonysaga joval elmarad a személyes
képzését6l. Megkérdezett céges vdlaszaddink véleményeként
elhangzott, hogy a sokszin(iségi tréning sikeresebb, ha egy szakmai
tréning részeként keriil sorra. Ez azért is j6 megkozelités, mert itt a
sokszinliség, érzékenység nem dnmagaban, mintegy etikai oldalrdl
kerl targyalasra, ami el6feltételezné, hogy a munkatarsaknak ezen
a téren elmaradasuk van, illetve, hogy valamilyen ideoldgiat akar
tovabbitani feléjik a cég. Ezzel szemben, ha a sokszinlségi,
érzékenyit6 témak szakmai képzésekhez kapcsolddnak, az azokat is
motivalni tudja, akik a sajat vildgnézetiik direkt alakitdsaval szemben
konnyen bezarkéznanak. (Nem mindegy példaul, hogy
altaldnossagban beszélliink a romakrél, a megértésikrél, a veliik vald
kommunikaciordl, vagy arrdl, hogy tigyfélszolgdlatosként vagy éppen
HR-es kollégaként hogy tudod profin végezni a munkdadat, ha roma
tgyfelek/munkatarsak jelennek meg.)
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Tovabba a képzések sokkal sikeresebbek, ha nem csak egyoldalu
informacidéatadasra, hanem személyes bevonddasra is sor keril. Az
atélheté tapasztalatok érzelmi majd szemléletvaltast
eredményezhetnek. Erre jo példaként emlitette egy céges képviseld
az MMK-sok (megvaltozott munkaképességliek) irdnti érzékenyité
és sokszinlségi tréning kapcsan a résztvev6k kerekesszékes
tapasztalatat, vagy mas interaktiv jatékokat. Egy masik példa: Idén
tavasszal nem els6 alkalommal szervezett a Munkaltatok
EsélyegyenlBségi Foruma partnercégek felsGvezet8inek kiranduldst
olyan MMK-sokat foglalkoztaté napkdzi intézménybe, ahol a
tagokkal egy napot egyitt tolthettek, egylitt kézmliveskedtek,
ebédeltek, beszélgettek. A latogatasoknak az elmondasok szerint
Oriasi a sikere, és a résztvevlé cégek ezt kovetben rendszeresen
ajanlanak fel munkalehetGséget az érintetteknek.

A diverzitas tréning szamos cégnél itthon is egy kotelez6 belépé
képzés részeként jelenik meg (pl. egy egész napos tréning sordn 1-2
ordban), a céges kultura, értékek bemutatdsa jegyében a diverzitas
fontossagara, felvallalt értékére hivva fel a figyelmet. Néhany hazai
cég a ,kornyezet érzékenyitésérdl” beszél a sikeres befogadas
feltételeként. A kovetkezd idézet egy multinacionalis nagyvallalat
hazai kdzpontjaban hangzott el, és az MMK-s munkavallalék sikeres
foglalkoztatdasat irja le:

»...Ahhoz, hogy ez miikédni tudjon, azért elég erételjesen kellett
érzékenyiteni. Osszehivtuk a kollégdkat, ott volt a legalacsonyabb
vezetéi szint is, nyilvan 100-120 embert nem tudsz egyszerre
Osszehivni, veliik kezdtiink el beszélgetni. Hogy milyen
egylittm(ikddést terveziink, el6szér hdtul fognak dolgozni, aztdn szép
lassan, ahogy belejénnek, huzddnak elére és segitik az druhdz ezen
részein is a tébbiek munkdjdt. Es hdt az elsé ledobbenéseket azért
latni kellett volna, de végiil hatalmas siker lett. (...), mert 6k maguk
sikerként élik meg azokat a feladatokat, amik mds munkavdllaloknak
kvdzi nyligés feladatok, pl. polctakaritds, idérablé feladatok. Ok meg
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ebben ki tudnak teljesedni. Ma mdr ott tartunk, hogy belsé mentort
keresiink, aki ezzel a csoporttal 6nalléan tud foglalkozni... Aztdn
rdjottek a tébbiek, hogy ldm 6k is értékes munkdt tudnak végezni. Es
ez megldtszott az olyan dolgokon, mint pl. a hibdtlanul 6sszerakott
géngydlegek.”

Az érzékenyités egy kevésbé direkt, de hatékony eszkoze lehet
példaul egy jol atgondolt 6nkéntes akci6. A HRom program egy
energiaszolgaltaté partnervallalata az Autondmia Alapitvany
segitségével egy roma telepen szervezett kétnapos dnkéntes munkat
kozépvezet6i szamdra. Itt a lakdkkal és civil szervezeti
munkatarsakkal egyltt cigany csaladok nagyon rossz allapotu
valyoghazainak feldjitasaban vettek részt. A két nap a csapatépitésen
és a joérzésl onkéntes munkan tul betekintést adott a vezet6knek a
potencialisan legproblémasabb ugyfélkor tagjainak
életkorilményeibe. A személyes taldlkozdas sokszor a masik fél jobb
megértéséhez, elfogadasahoz vezet. Ezt a jelenséget mutatja az is,
hogy egy vallalat azon munkatarsai, akik a terepen rendszeresen
taldlkoznak a ,,nehéz” tigyfelekkel, sokkal elfogadébbnak bizonyultak
a bels6 felmérés szerint a hatranyos helyzet(i csoportokkal szemben,
mint a fehér galléros, adott csoportokkal nem nagyon taldlkozé
munkatdarsak.

Az eddigiekben mar tobbszor széba kerilt a felsGvezetbi/vezetsi
elkotelez6dés a sokszinliség és még inkabb az integracidé mellett. A
kilfoldi szakirodalom szét ejt un. inkluziv vezetékrél, 6 fontos
tulajdonséaggal ruhazzak fel ket!’:

(1) A rajuk bizott alkalmazottak ki mernek dllni a
véleménylikkel és azt meghallgatjdk, mindehhez
megfelel6en nyitott kozeget biztositanak,

7 https://www2.deloitte.com/insights/us/en/topics/talent/six-signature-

traits-of-inclusive-leadership.html
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(2) az uj oOtleteket  meghallgatjdk, értékelik a
kezdeményezéseket,

(3) a csoporttagokat o©nallé dontések meghozatalara
Osztonzik,

(4) elfogadjak a tanacsokat és a visszajelzésekbdl épitkeznek,

(5) a gyakorlatban kénnyen alkalmazhatd visszajelzéseket
adnak,

(6) a sikerben osztoznak csoporttagjaikkal.

Nyilvanvald, hogy a felsorolas a vezetGi nyitottsag egy sokkal
tdgabb értelmezését adja, elGbbi azonban megkeriilhetetlen
feltétele a munkavallaléi sokféleség (szocidlis, tarsadalmi, etnikai,
nemi és korosztdly tekintetében értend6 massagok) irdnti nyitottsag
kialakitasanak. Egy inkluziv vezetd képes lehet megteremteni azt a
fajta vallalati alapkulturat, melyre mar épitkezni lehet célzott
diverzitas tréningek soradn, amely a teljes munkavallaléi kozeg
nyitottabba, befogaddbba tételéhez vezet a hatranyos helyzeti
munkavallaldi csoportok irdnyaban.

Tehat a vallalat vezetSinek, munkatarsainak sokszinlségre
vonatkozo képzése, érzékenyitése fontos eszkdz lehet. Ugyanakkor
konkrétan azt a csoportot képezni, érzékenyiteni, ahova egy roma
munkavallalo érkezik, nagyon ellentmondasos. A romak kdzvetlen
munkatdrsainak érzékenyitése teriletén nincs kiprébalt gyakorlat.
Bar sokakban felmeril, hogy egy ilyen program lehetséges
konfliktusokat megel6zhet, mégis kifejezetten nem ajanljuk a
kozvetlen munkatarsak célzott érzékenyitését. FGleg azért, mert igy
tul nagy fdékuszt adunk az djonnan érkez6 munkatars etnikai
hovatartozdsdnak, amit az érintettek szinte egybehangzdan
helytelenitenek. Nem kivannak ugyanis ,,roma cimkével” megjel6lve
munkaba allni, ,,csupan” mint emberek, munkatarsak szeretnének
megjelenni a csapatban, ahol a kés6bbiekben sajat belatdsuk szerint
tudjak majd etnikai hovatartozasukat kommunikalni.
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A sériilékeny munkavallalok /romak fejlesztése, tamogatasa

A sikeres integracio masik fontos el6feltétele az érintett
sérilékeny munkavallalék megfelel6 eszkozokkel és idSzitésben
torténd tamogatdsa, fejlesztése. A hazai roma foglalkoztatasi
gyakorlat és az ehhez kapcsolédd integracids eszkozok
meglehetbsen rovid multra tekintenek vissza. Magyarorszagi céges
tapasztalatok, pozitiv gyakorlatok soran gyakran elhangzik, hogy
sérilékeny, hatranyos helyzeti  csoportokhoz  tartozok
alkalmazasakor a cég az egyéni szintli mentoralds modszerét
alkalmazza. Latszélag munkaerd- és idGigényes eszkdzrél van szo, am
latnunk kell, hogy kozép- illetve hosszutavon a befektetett energiak
béven megtériilnek. A jol mentoralt (sérilékeny) munkavallaldk
nagyobb eséllyel maradnak a cégnél, konnyebben és gyorsabban
beilleszkednek, jobb munkateljesitményt produkdlnak akar mar
rovidtavon is. A mentordldsnak szamos formdjat latjuk cégeknél, van
ahol munkatars vagy kozvetlen felettes mentoral, van ahol erre a
feladatkorre specialisan kijelolt személy. Ez fligghet a munkavégzés
jellegétSl, a vallalati struktaratdl, a cégen belili szabad
kapacitasoktdl. De leginkabb egy elkotelezett vezetén mulik,
jelenlegi tapasztalatok szerint.

Egy budapesti cégnél, akik szamos roma fehérgalléros
munkavallalét alkalmaznak, egy felsévezetd kiséri nyomon a frissen
belépett roma munkavallalék sorsat. Havonta behivja G&ket
beszélgetni, amikor egyardnt szoba keriilnek a nehézségek, a sikerek,
a feladatok és személykozi kapcsolatok jelentette kihivasok. Ugyanitt
egy roma szarmazasu HR-gyakornok is segiti a roma munkatarsak
integracidjat.

Vannak olyan hazai cégek, ahol buddy-rendszer'® mikodik a
frissen érkezett munkatdrsak segitésére, integraldsara (nem csak

18 A buddy &ltalaban informélis mentor, egyenrangl tdmogato, aki inkabb a
szervezeti beilleszkedést segiti, kevésbé a szakmai fejl6désre fokuszal
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romdak szamdra). Kozilik vannak, akik ugy vélik, hogy a szakmai
beilleszkedést és a céges integracidt tdmogatd munkatars szerencsés
esetben kilon ember. Ennek oka feltételezhetéen az, hogy mig a
szakmai mentordldsban egy tapasztaltabb, tekintélyesebb kolléga
segiti az Ujonnan érkez6t, azaz egy szakmai egyenlGtlenségen alapuld
hierarchikus viszonyrél van szé, addig a céges (szocidlis) integraciét
fontos, hogy a szakmai elémeneteltél fliggetlen, a hierarchidban
kozel I1évé munkatdrs segitse. ,Idedlis esetben a mentor- buddy -
hierarchikusan fiiggetlen ember kellene, hogy legyen, hiszen igy a
céges erdviszonyoktdl fiiggetleniil tud tandcsot adni, meghallgatni”.
Ez esetben szabadabban aramlik az informacié és kotetlenebb a
probléma megbeszélés. Fontos, hogy a buddy is dnkéntesen vallalja,
valaszthassa a tdarsat, mentoraltjat, mivel ennek hidnydban
ellenséges viszony is kialakulhat kettejiik kozott, és a buddy
mikodése akar kontraproduktiv is lehet. Nyilvanvalo, hogy e
feladatkorok (szakmai és szocialis integracid) szétvalasztasa nem
mindig egyszerd, kisebb csapatban sokszor nem is lehetséges. Adott
esetben a frissen érkez6 integrdlasa HR feladat is lehet, amennyiben
erre van kapacitas, ami az itthoni példak zémében nem all azonban
rendelkezésre.

Masok arrél jeleztek vissza, hogy a célzott, romdakat segit6é buddy-
rendszer, illetve barmilyen meger@sité intézkedés akkor sikeres,
hatékony, ha feltinés nélkil mUkodik, visszautalva arra a korabban
emlitett fontos elvre, hogy a megerdsité eszkdzok onkéntes alapon
kell, hogy mUikodjenek, a megbélyegzés leghalvanyabb érzete nélkiil.
A megerGsit6 intézkedés kapcsan is lehet megoldds, hogy igény
alapjan ezeket mdas munkavallaldknak is elérhetévé tessziik. Tehat,
ha van egy nem sérilékeny csoporthoz tartozd Uj munkatars, aki
szintén igényli, akkor 6t is meg tudjuk tdmogatni mentoralassal vagy
mas eszkozzel.

-80 -



Frissen felvett roma munkavallalok esetében a szocidlis
elszigetel6dés jelent idénként nehézséget. Ez érthet§ jelenség,
hiszen az Ujonnan érkezd szamara nem ismert az adott cég vallalati
kulturdja, szokasai, napi rutinjai (pl. Mindenki kis manyag dobozban
ebédet hoz magdnak, a konyhaban nagy ,tarsasagi élet” zajlik ezaltal,
amibél 6 kimarad.) Rdaddsul egy masfajta szocidlis kbzegbdl, nem a
»,megszokott” kozéposztalybeli normdakbdl érkezve sokak szamara
plusz nehézséget jelenthet a kollégakkal valé spontan
kapcsolatfelvétel és  kommunikacié. Ugyanakkor  hasonld
kihivasokkal mas kozegekben is szembesiilhet egy Osszeszokott
csapatban megjelend ,Ujonc”, aki még akkor is konnyen kivilallénak
érezheti magat, ha etnikai, szocialis vagy mas kilonbségei nincsenek
is a csapat tagjaihoz képest.

Az integraciés nehézségeket enyhitheti, illetve a folyamatot
esetenként gyorsithatja, ha a sériilékeny csoporthoz tartozo
munkavallalé belsé fejlesztéseken, készségfejleszté tréningeken,
specialis tréningeken vehet részt. Akdrcsak a mentordlasnal, itt is az
az elv érvényesll, hogy a kezdeti befektetés gyorsan megtéril a
képzés eredményeként torténd hatékonyabb munkavégzés soran. A
hazai roma munkavdllalok specidlis helyzetéb6l addéddan -
nevezetesen hogy etnikai szarmazdsukbdél adddéan sokukat érte
iskolai-, munkahelyi diszkriminacié, illetve gyakran érkeznek
szegregadlt kornyezetbdl, alacsony szinvonalt iskolakbdl - a
megszerzett diploma, érettségi dacara maradhatnak hatranyaik,
amiket az iskolarendszer nem tudott kiegyenliteni. Sokan nehezen
kommunikalnak idegen kornyezetben, ismeretlenek k6zott nehezen
oldédnak, masoknak az idegennyelvi készségek terén, f6ként ha é16
nyelvi kommunikaciérél van szo, akadnak hidnyossagai. Vannak
olyan munkaaddk, akik ezeket a hianyossagokat igyekeznek
kiklisz6bolIni, egyéni mentoraldssal, plusz tanfolyammal, az elvart
teljesitménnyel ardanyos munkaadodi befektetésként.
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»Csak veliik (romdkkal) azt kell, hogy kiilén megfogjuk a keziiket.
Korabban volt X, akit az egyik roma programbdl hoztunk, 3-4 napot
itt volt, végigvittem a vdllalaton (...) Ha bekeriil ebbe a husdardloba,
egy ketté radmondjdk, hogy ‘d gyenge az angolod’, és nem fog
bekeriilni. Holott, X-nek is gyenge volt az angolja, de a pénziigyi
igazgatonk lelilt vele és elkezdtek beszélgetni és rdjott, hogy ez menni
fog... azt mondta neki, tudod mit, céges pénzen kapsz egy fél éves
intenziv angol nyelvtanfolyamot. Es ez mirél szol? Arrdl, hogy hogy
kézelitjik meg a kérdést. Megkdézelithetjiik ugy is, hogy nem tudsz jol
angolul, j6 napot, vagy ugy, hogy nem baj, meg tudsz tanulni.”

Konfliktusok megel6zése és kezelése

A HRom programhoz frissen csatlakozé partnervallalatok
szakembereinek gyakori kérdése, hogy az Ujonnan felvett roma
munkavallalé kapcsan mennyire szamitson konfliktusokra, és
hogyan lehet megel&zni az ilyen helyzeteket.

A kérdés a mai magyar tdrsadalmi viszonyok ismeretében
teljesen jogos és megalapozott. Ugyanakkor tébb éves,
fehérgalléros munkakoérdkre vonatkozd, els6sorban multinacionadlis
vallalati kontextusban szerzett tapasztalataink alapjan a
varakozasainkhoz képest elenyészé volt a konfliktusok ardnya.
Természetesen minél alacsonyabb képzettségi szintl munkavallaléi
kontextusrdl, kisebb, a hazai tarsadalmi viszonyokba mélyebben
beagyazott cégekrél beszélink, annal inkabb eltérhet a
konfliktusok mintazata az altalunk tapasztaltakhoz képest.

A félelmek egyik kore arra vonatkozik, hogyan fogjak a roma
munkavallalét befogadni a munkatarsai, mennyiben vetitik ra
meglevd sztereotipidikat.

Ilyen helyzetben ajanlott, hogy egy kijel6lt kolléga, aki nem része
a kdzvetlen munkatdrsi csapatnak — példaul egy HR-es kolléga vagy
esélyegyenlGségi felel6s — legyen az Uj munkatdrs szamadra
elérhet6, akivel az esetlegesen felmerilé konfliktus vagy
kellemetlen helyzet megbeszélhetd.
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Az egyik partnercégiink felvett egy fiatal roma munkavallalét, aki
a munkakezdés els6 néhany hete soran konfliktust és aranylag
ellenséges kornyezetet észlelt. A hirtelen felmondast azzal lehetett
megel8zni, hogy tudta, kihez fordulhat a HR osztalyon. A HR vezetd
realisan fel tudta mérni a helyzetet, vildgos volt szamara a
munkatdrsak kozotti konfliktus és egy masik munkakort ajanlott az 4j
munkatarsnak. igy a cég meg tudott tartani egy lojalis, azta évek 6ta
ott dolgozé és jol teljesit6 munkatdrsat.

Hasonlé esetben felmeriilhet esetleg belsé munkatars vagy kiilsé
medidtor igénybevétele, ha a konfliktusos helyzet ezzel kezelhet6,
illetve ha a munkakor/csapat valtas nem megoldhato.

A konfliktusok egy masik része adédhat a roma munkavallalé
nem idealis beilleszkedése vagy teljesitménye miatt.

Egy partnervallalatunk gyakornoki munkakérben alkalmazott egy
roma egyetemistat, egy kicsi és jelentGsen tulterhelt csapatban. A
gyakornokrdl néhdny hét alatt kiderilt, nem motivalja a feladat és
rosszul teljesit. Ennek ellenére, mivel a csapatnak a befogadd
kornyezet fenntartasa nagyon fontos volt, hénapokig tartott, mire
elbocsajtottak. Egy ilyen helyzet hosszi id6re negativ élményt
hagyhat az adott csapatban és a cég sokszin(iségi torekvéseit is
nagyban visszavetheti. Tehat hangsulyoznank, hogy a roma
munkavallalék alkalmazasa és fejlesztése addig lehet célravezetd,
amig ugy latjuk, hogy alapvetéen képes, illetve konnyen képessé
tehetd a feladatai elvégzésére. Ha azonban ugy latjuk, hogy nagyon
tavol van attdl a sztenderdtél, amit a cég és a munkatarsak elvarnak,
akkor nem szabad ragaszkodni sem a felvételéhez, sem a
megtartasdhoz, ez ugyanis mind az adott munkavallaléra, mind a
vallalat, illetve munkatdrsak roma munkavallalékkal kapcsolatos
attitldjeire negativ hatast fog gyakorolni.
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A roma munkavallalok beilleszkedését a munkaszervezés

atgondolasaval is segithetjiik. Amennyiben példaul - féleg
kékgalléros poziciokba — nagyobb szamban vesziink fel roma

munkavallaldkat, érdemes atgondolni, milyen szamban, milyen
csapatba illeszthet6k be legkdnnyebben. Azzal segitesz nekik, ha
egyenként teszed 6ket kilon-kilon csapatba? Vagy par embert
egyben, hogy tamogatni tudjak egymadst? Esetleg egy 6sszeszokott,
egymassal biztosan jol dolgozé brigddrdl van szd, akiket érdemes egy
csapatként kezelned? Az egyik cég gyakorlata, mely egy jelent6sebb
munkatapasztalattal nem rendelkez6 k6z0sség tagjait egy csapatban
alkalmazta, és foléjiik egy szamukra idegen roma embert jeldlt ki,
példaul kudarcba fulladt. Amennyiben egy k6z0sség tagjainak nincs
k6zO6s munkatapasztalata, nem feltétlenil szerencsés egy csapat
tagjaiként alkalmazni 6ket. Ha van ilyen tapasztalatuk, illetve van
olyan személy kozottiik, aki mar tobbszor — akar alkalmi munkak
soran — (igyesen és hatékonyan szervezte a k6z6s munkat, erre lehet
épiteni. Egyéb esetben inkabb a sokszinl csapatok kialakitasa lehet
célravezet6. Tovabba azért, mert egy munkatdrs roma, nem
feltétlenll neki kell mas roma munkatarsak vezetését ellatnia,
féként, ha az adott személy még sajat maga is a vallalatba integralas
folyamataban vesz részt.

Egy vallalat ugy vett fel egy roma programbdl jelentkezét, hogy a
kozvetlen felettese ezt nem tamogatta. Az (G munkatdrs jol
teljesitett, Ugyesen kezelte a felmerulé kisebb konfliktusokat,
ugyanakkor tébb, mint egy év mulva nyilvanvaléva valt, hogy a
felettese nem kivanja az el6émenetelét tamogatni. A vallalat e
terllettel foglalkozé szakembere csak ekkor értesiilt a problémardl,
ugyanis az el6z6 id6szakban egyaltalan nem kovették az elhelyezett
roma munkavallalé helyzetét. Fontos tanulsag, hogy ha nem is
kovetjuk arnyékként a roma munkavallalét, érdemes id6nként
utanajarni annak, hogy all a beilleszkedése, teljesitménye,
elémenetele — kiilonésen akkor, ha célzottan roma programbdl
kerilt kivalasztdsra. A masik tanulsag, hogy amennyiben a kézvetlen
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vezetd ellenében vesziink fel egy jeldltet, annak kontraproduktiv
hatdsa lehet. Ravezethetiink ugyanis HR-es szakemberként vagy
vezet6ként valakit, hogy értékes és hasznos lehet az adott jel6lt, ha
viszont kényszerként tesszik valakinek a nyakdba a roma
munkavallalét, annak akar jé teljesitménye ellenére is kdnnyen
elindulhat egy befogaddssal szembemend folyamat.

Amit a roma munkavallaldk kordl kialakulé konfliktusok kapcsan
fontos leszogezni, hogy a sériilékeny csoportok tagjai a
konfliktusaikat sokszor hovatartozasukkal szembeni ellenérzéssel
indokoljak. ,,Azért nem fogadjdk el a teljesitményemet, azért nem
lilnek velem egy asztalhoz, azért nem léptetnek elé stb. — mert roma
vagyok." A konfliktusok egy része lehet valéban etnikai szinezetd,
mas részik azonban szarmazhat egyéb szakmai vagy emberi
tényez6kbdl. Fontos, hogy nyilvanvaléva tudjuk tenni a roma
munkatarsak szamdra, hogy mi dallhat az adott lgy hatterében, és
tiszta helyzetek kialakitasara torekedni annak érdekében, hogy
lépéseket lehessen tenni a valédi okok tisztazasa és megoldasa
iranyaban.

Belsé kommunikacio, események, kdozosségek

Az integracid, sokszinliség és dltalaban a vallalati kultdra
szempontjabdl meghatarozé, hogy milyen kommunikacios lizenetek
jelennek meg, milyen vallalati események szervezédnek, illetve, hogy
a munkavallalék kozossége hogyan tud érdemi résztvevbje és
alakitéja lenni a sokszinliségi kezdeményezéseknek.

A belsé interaktiv kommunikacié és a kozosségi részvétel
szempontjabdl egyardnt hasznosak a munkavallaléi csoportok,
amelyek  tobb  cégnél I|étrejohetnek a  munkavallaldk
kezdeményezésére, bizonyos, a dolgozdk egy csoportja szamdra
fontos tematika mentén. Munkavallaléi csoportok alakulhatnak az
érintettek érdekl6dése, hobbija, de akar identitasa mentén is. Tobb
cégnél létrejott példaul kisgyerekes vagy éppen LMBT csoport. S6t,
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van mar olyan vallalat is, ahol a roma munkavallaléknak sziletett
sajat csoportja. Ezeknek a csoportoknak a munkdajahoz sok esetben
koltségvetést is rendelnek a cégek. A csoportok tevékenysége
irdnyulhat akar sajat belsé tevékenységeikre, de bizonyos esetekben
szervezhetnek olyan eseményeket, kezdeményezéseket, amelyek a
vallalat tobbi dolgozdjat is megcélozzak, vagy akar kils6 csoportokat
is. A csoportok altali kezdeményezések azért is jok, mert a
munkavallaldk igy megélhetik, hogy a céghez kapcsoldddan az alap
munkatevékenységikdon tul mads, szamukra fontos témakkal is
foglalkozhatnak, illetve részt vehetnek a cég roluk szd6l6
kommunikdacidjanak kialakitdsaban. Ugyanis az érintettekre
vonatkozo, érintettek altal torténd kommunikaciéo hitelesebb a
,semmit rélunk, nélkilink jegyében”, mintha példaul a kismamakrol
vagy éppen a roma munkavallalokrél torténd kommunikacios
tartalmakrél a nem roma férfi vezet6k dontenének.

Ugyanakkor mind a tobbségi munkatdrsak szemléletformalasa,
mind a roma munkatarsak megnyerése és megtartasa
szempontjabodl fontos lehet, hogy a sokszin(iség, és azon belil is a
roma tematika megjelenjen a bels6 kommunikacidban. Ami ugyanis
valdban fontos a cégnek, arrél kommunikal is. Amint lattuk, mig a
romakkal altaldban nem tulsagosan elfogadé a hazai tdrsadalom,
addig a pozitiv karakterekkel, sikeres torténetekkel szemben inkabb.
Az emberek nem racionalis lények, dontéseik hatterében kisebb
részben allnak racionalis indokok, sokkal inkabb az érzelmeik
iranyitjdk 6ket. Ebbdl adéddéan a tarsadalomtudomanyi tényekre,
racionalis érvelésekre éplilG, a résztveviket folényes helyzetbdl
kioktatd kommunikacié altaldaban kevéssé sikeres. Ellenben amikor
atélhet6 személyes torténeteket ismerhetiink meg, felfedeziink
alapvet6 emberi hasonlésagokat.

Amennyiben a  vdllalatban van  kultdraja  tematikus
eseményeknek, rendezvényeknek, akkor ezeken belil rendezhetiink
sokszinlségi napokat, kiallitdsokat vagy olyan klubokat, ahol egy
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kisebbség vagy akar tobb csoport kapcsan is formaljuk a
munkatdrsak szemléletét. A romadk kapcsan mindig nagyon
kézenfekvének tlnnek a zenei, illetve gasztré események,
ugyanakkor fontos arra is gondolni, hogy a kezdeményezéseinkkel ne
a sztereotipiakat er@sitsik, hanem azt mutassuk meg, hogy a romak
sokszinlek, és tagjaiknak sokban hasonlitanak mas csoportok
tagjaihoz. A romak egzoticizaldsa ugyanugy nem szerencsés, mint
nyomortelepekrél  késziilt  kiallitasok  6nmagdban  torténd
bemutatdasa. Ha azonban olyasmit tudunk megmutatni a
cigdnysagrol, ami érdekes, meglepd, személyes, sokszind, ha olyan
programokat tudunk szervezni, ahol a munkatarsak nem csak passziv
szemléléd6k, hanem aktiv résztvevik, akik sajat élményekre tesznek
szert, az hasznos lehet. Amennyiben vannak érintett munkatarsak,
vagy akar munkavallaléi csoport, akkor mindenképpen kérjik ki a
véleményiiket, ajanljuk fel, hogy vegyenek részt a szervezésben,
megvaldsitasban, de ne tegyik feltétlenll feladatdvd egy roma
munkatarsnak, hogy azért mert roma, egy ilyen témaju eseményt
neki kell szerveznie. Vannak romdk, akik szivesen vallaljak
identitasukat, vannak akik kevésbé, de altalaban nagyon kevesen
szeretik azt, ha - barmilyen jészandéktol is vezéreltetve — kiemelt
figyelmet kap cigdny mivoltuk, ,megkapjdk a cigany cimkét”,
tevékenységeik a ciganysaguk alapjan keril megitélésre,
szarmazasukbdl addddan elvarjak télik, hogy roma Ulgyekkel
foglalkozzanak.

,»Cigany cimke”

A roma embereknek 3ltalaban tobb élményik van arrél, amikor
megkiilonboztetés érte Gket, amikor roma cimke kerilt a
homlokukra. Vagy olyan formdban, hogy hatrany érte 6ket, vagy
olyan formdban, hogy esetleg valamiféle el6nyre tettek szert, de
ebbdl kifolydlag ellenségesen reagalt rdjuk a kornyezetiik. Ahogy a
beléptetésiik sordn sem szerencsés kommunikalni a munkatars
identitdsat, ugyanugy a roéluk valé kommunikacid soran is dvatosan
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kell eljarni. Bar a ,pozitiv karakterek” révén, személyes torténetek
altal lehet leghatékonyabban formalni az emberek, igy
munkavallaldink szemléletét, mégse szerencsés, ha a jo cél
érdekében a munkatarsat kellemetlen helyzetbe hozzuk.

Egy véllalatndl dolgozé roma fiatalrdl révid vided késziilt, amibe
beleegyezett. Egy kérése volt, hogy a munkakdrnyezetében,
munkatarsai kozott ne forgassanak vele. Kérése ellenére a
munkatarsai kozott is készitettek felvételeket, igy akaratan kivdil
,reflektorfénybe” kerilt a véllalatndl és roma identitasa is plusz
hangsulyt kapott. A vallalat a felvételt részben a roma program
kommunikacidja céljabol hasznalta fel. A munkavallalé sérelmezte,
hogy ilyen szempontbdl “marketing eszkdznek” tekintették.

Tehat érdemes vigyazni, hogyan kommunikalunk a ciganysagrol,
roma munkatarsakrél. Sokkal jobb, ha - bar térténetesen romakrél
kommunikalunk - de a fokuszban a tevékenységiik, eredményik,
szakmaisaguk van, és nem az identitdsuk, szarmazasuk. Nem
mindegy, hogy Hugodrdl, a roma mérndkrél kommunikalunk, vagy
Hugordl, a mérndkrél, aki torténetesen roma.

Ugyanakkor a tobbségi munkavallalék korében is sokszor
visszatetszést kelthet, ha valamely sériilékeny csoport tagjai
barmilyen plusz lehet6ségben részesiilnek hozzajuk képest. Egy
vallalat kirandulast rendezett fogyatékossaggal él6 munkatarsak
egy csoportja szamara, am ezt nem merték kommunikalni a vallalat
dolgozdéi szamara a fent emlitett esetleges hatas miatt. Ugyanakkor
az elhallgatds bizalomvesztéshez vezethet. Természetesen mas a
helyzet akkor, ha az adott lehetéség egy munkavallaléi csoport
tagjait érinti, és nem egy sériilékeny csoport tagjait. A nem roma és
nem fogyatékos munkavallald, ugyanis valéban nem vdlhat romava,
vagy fogyatékossa, igy az emlitett lehet&ségek elzartak el6lik.
Ugyanakkor munkavallaléi csoport alakitdsanak lehetésége a
tobbség el6tt is nyitva dll, és kisgyerekesként vagy éppen
hobbihorgaszként 6k is csoportba tomorilhetnek, és szervezhetnek
olyan programot maguknak, amihez tadmogatdst kaphatnak a
véllalattél.
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Lehet olyan k&zos ligy is, ami mentén a roma és nem roma
munkavallalék 6sszefognak. Ez bizonyos csoportok esetében lehet
deklardlt. Persze csak abban az esetben, ha a résztvevék kozti
kiilonbség vallalt és egyértelml. Megvaltozott munkaképességli
munkatdrsakra vonatkozdan egy cégnek példaul belsé versenye van,
ahol a legjobban integrald csoportokat dijazzak. Itt az egylitt dolgozd
megvaltozott munkaképességli munkatdrsak és a tobbiek kozos cél
érdekében dolgoznak, ami megerGsiti a csoportkohézidt.
Ugyanakkor, példdul, romadakat legjobban integraléd csoportokra
fokuszalas mar nem lenne jé megoldas, mivel a roma érintettek igy
mégis megkapnak a cigdny cimkét. Ellenben indithatunk olyan
kezdeményezéseket, példaul focikupdt, ahol a roma és nem roma
munkavallaldk szintén egyltt tudnak kizdeni egy kozds cél
érdekében, azonban a folyamatban nem kap direkt fokuszt a koztik
[év6 kulonbség. A személyes torténetek, hasonldsagok mellett
ugyanis a kozos sikerek, win-win helyzetek azok, amelyek valéban
kozelebb hozhatjak az eltéré tarsadalmi csoportok tagjait.
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VI. Szervezeti és stratégia
szempontok

Szervezeti megfontolasok — a befogadé vallalati kultdra
szervezeti feltételei

Fontos, hogy kicsit tavolabbrdl is megvizsgaljuk a sajat
vallalatunkat, hogy tudjuk, milyen allapotban vagyunk most, és
milyen irdnyok lehetnek redlisak a vallalat mikodésébdl adédoan. A
kovetkezé listaban azokat a tényezGket soroljuk fel, amelyeknek a
megléte segiti a sokszinliség megjelenését a munkahelyen. Ezeknek
a feltételeknek a hianya dltaldban akaddlyozza az egyenld esélyek
megteremtését, és megneheziti azoknak a munkatarsaknak a dolgat,
akik szeretnének ebben a témdban fejlédést elérni a cégliknél.

1. A vezetSk elkotelezettek a sokszinliség és a hatranyos
helyzet(i csoportok foglalkoztatdsa irant

2. Van esélyegyenlGségi terv és/vagy sokszinliségi stratégia, és
azt ismerik és aktivan hasznaljak

3. Van dedikalt sokszinliségi-esélyegyenlfségi munkatars,
megfelel6 kapacitassal

4. Van megfelel6 méretl koltségvetés, anyagi forrds ennek a
témanak a fejlesztésére

5. Tudatos a vezetési dontés, arra vonatkozdan, hogy ezt a
témat a véllalat mely részére bizza és miért (HR, CSR, PR)

6. Avallalati kultdra alapvet6en befogadd, tamogatja a sokszinG
munkahely kialakulasat

7. Minden folyamatban figyelembe veszik a sokszin(iségi és
esélyegyenlGségi szempontokat is.
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Ez a lista nagyon sok mindent tartalmaz, amelyek kozil
valdszin(ileg tobb all rendelkezésre multinacionalis cégeknél, mint
hazai nagy-, esetleg kozépvdllalatoknal. Ugyanakkor egy kisebb
vallalatndl a dontések, valtozdsok is gyorsabban végbe tudnak
menni, mint a globalis cégeknél, igy szamukra is b6ven van lehet8ség
elindulni a sokszin(iség iranyaba. Tovabba a fenti szempontok zéme
el@segiti ezt a folyamatot, de nem minden cégnél sziikséges az 6sszes
fenti szempont megléte. Vannak példaul olyan vallalatok, ahol nincs
kiilon esélyegyenl6ségi munkatars, hanem az ehhez kapcsolédé
feladatokat a HR osztaly végzi, mégis jelentds eredményeket tudnak
elérni. Mashol nincs kilon sokszin(iségi stratégia, de a gyakorlat
mégis a sokszinliség elGsegitése érdekében tud mdakodni.

Mégis, érdemes a fentiek alapjan végiggondolni, milyen eszkoz,
terllet az, ami adott, melyek azok, amelyek fejlesztendék. Ha példaul
a vezetGk nem elkotelezettek a téma irdnt, nehéz jelentds lépéseket
tenni, illetve azokat kommunikalni. Amennyiben nincsen a
tertiletnek koltségvetése, érdemes olyan eszkdzokkel elkezdeni a
munkat, amelyek nem igényelnek plusz forrasokat, és az altaluk elért
sikerek fényében mar eredményesebben lehet fellépni a forrdsok
kedvez6bb allokdlasa érdekében. Tehat akkor sem érdemes
elengedni a kezdeményezést, ha esetleg ugy latjuk, hogy jelenleg
sem vezet6i elkételez6dés, sem koltségvetés nincsen mogottink.
Ismerink tobb olyan vallalatot, ahol alulrdl jov6 kezdeményezések
hatdsara, példaul egy-egy HR szakért6 javaslatara kezd6dtek |épések
a sokszinUsités iranyaban. Ugyanakkor fontos leszogezni, hogy
amennyiben nincsen vallalati sokszinliségre vonatkozd stratégia,
amit az érintett munkatarsak, vezetSk valdban ismernek és
alkalmaznak a gyakorlatban, a rendszerszint(i valtozdsok elérése
meglehet6sen nehézkes. Konnyen kialakulhatnak cégen belil akar
egymastol eltérd irdnyban induld kezdeményezések, és az alulrdl
jove, sikeres kezdeményezések és megkezdett folyamatok is
konnyen megszakadhatnak a kezdeményezd (HR kolléga) tdvozasa
esetén.
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Az, hogy a sokszinliség, esélyegyenlGség kérdése mennyiben
tartozik a HR teriilethez, illetve a témaval mennyiben a PR,
kommunikdcids, illetve CSR terilet foglalkozik, meghatarozé
jelent6séggel bir. Mig az utdbbi esetben a cél elsésorban
kommunikdacidos céld, nem a vallalat kultdrajanak, mikodésének,
Osszetételének atalakitasa a cél, hanem inkabb az, hogy a kdérnyezet
szamdra jél kommunikalhatéd kezdeményezéseket, fejlesztéseket
tudjon felmutatni a cég. A tdrsadalmi esélyegyenl&ség el6mozditdsa
meglehet6sen  komplex terllet, amelynek helyi szintl
eredményessége kétséges, ha annak kialakitdsa kizardlag
nemzetkozi sztenderdek alapjan, kommunikacids szakemberek
vezetésével valosul meg - nem figyelembe véve a helyi viszonyokat,
illetve a kommunikaciotdl eltéré szakteriiletek szempontjait.

Az altalunk megkérdezett, roma foglalkoztatas novelésére nyitott
vallalatok tobbségében a HR osztaly felel6s az esélyegyenl&ségért,
sokszinlségért. Habar a stratégia —amennyiben létezik — a legfelsGbb
vezetés jovahagyasat igényli, azt els6sorban a HR részleg dolgozza ki.
Sokak szerint — a fels6vezet6i tdmogatas mellett - ez a legfébb
biztositéka annak, hogy a vallalati sokszinliséget a cég fontosnak
tartsa, és valds eljarasokat rendeljen hozza.

A stratégianak egyszerre van jelent6sége a HR szamos terilete és
a kommunikacié szempontjdbél. Amennyiben a sokszinliséget egy
cég els6sorban a kommunikdciés osztalyhoz rendeli, nagy
valdszinliséggel az megmarad a kommunikacids szempontoknal, és a
valds vallalati folyamatokat —toborzas, belsé beillesztés, képzés, stb.
— lehet, hogy érintetlenll hagyja. Ez az irdny nehezen tudja a
vallalaton belili m(ikédést valdban befogaddbba alakitani még akkor
is, ha a vallalat kdrnyezetében tarsadalmilag hasznos fejlesztéseket
tdmogat, és kampanyokat valésit meg.
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A munkacsoportban részt vett szakért6k szerint a PR és HR
terliletek 0©sszehangolt munkaja nagyban el&segitheti, hogy a
sokszinliség a belsé m(ikodésben és a kils6 arculatban egyarant
megjelenjen. Akkor tud ugyanis valéban hiteles és vonzé lenni egy
cég, illetve munkahely, ha a kifelé képviselt értékek a belsé
m(ikodését is meghatdrozzak.

A stratégia megvaldsulasanak monitorozasa, utankévetése

Minden stratégia, terv, vallalati politika annyit ér, amennyi
megvaldsul belble. A megvaldsuldst mérni lehet és érdemes is. Az
altalunk megkérdezett cégek zome azonban kevéssé, esetenként
egyaltalan nem monitorozza az esélyegyenl@ségi/ sokszinlségi
stratégidik, terveik megvaldsulasat; a roma munkavallaldkra
vonatkozdan pedig sehol nincs ilyen mérés.

Néhany cég munkavallaléi elégedettség mérés keretében
monitorozza esélyegyenlGségi céljainak megvaldsulasat, illetve a
nyilvantarthaté védett tulajdonsagok tekintetében — pl. nem, kor,
megvaltozott munkaképesség — készitenek az ezekhez a
csoportokhoz tartozdé munkavallaldkkal kapcsolatos statisztikakat.
Romadkkal kapcsolatban azonban — még azokndl a cégeknél sem,
amelyek explicit médon célcsoportként tekintenek rajuk — szinte
nincs ilyen mérés. Ennek egyik legf6bb akadalyat abban |atjak, hogy
,nem lehet tudni, ki a roma”. Egy-két kivételtsl eltekintve alig van
olyan cég, amelyik etnikai hovatartozdssal kapcsolatban adatokat
kérdez, gyljt vagy kezel, mert az a percepciojuk, hogy ez
jogszabdlyba utkozik. A hazai jogi kornyezet nagyon szigoru
szabalyozas mellett engedi bizonyos esetekben az etnikai szarmazas,
mint kilonleges adat gydjtését. Vagyis, habar merGben szokatlan a
magyarorszagi  kontextusban, jogszeri és lehetséges a
munkavallalét, allasra jelentkezd jeloltet etnikai identitasarol
megkérdezni, amennyiben biztositott, hogy arra 0©6nszantdbdl,
onkéntesen valaszol és szdmara is egyértelm(, hogy mi a kérdés
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célja. Szamos orszagban talalunk példat arra, hogy az allasra palyazo
megadhatja szdrmazasat vagy mas érzékeny adatat egy anonim
modon kezelt kérdiven annak érdekében, hogy a cég tudja, hogy
mekkora az adott csoporthoz tartozoé jelentkezék szama.

Ugyanakkor az érintett roma fiatalok korében rendezett
fékuszcsoport tanulsagai alapjan az érintettek jelentds része nem
szivesen nyilatkozna etnikai hovatartozasarél, még akkor sem, ha ezt
alapvet6en nyitottan vdllalja, kommunikalja a mindennapokban.
Sokan nem biznak abban, hogy az igy begy(ijtott informacidkat a HR-
es munkatdrsak bizalmasan fogjak kezelni - Amennyiben ugyanis
kikerilnek a munkatarsakhoz ezek az informacidk, az negativ
hatassal lehet az érintettekre - feltételezésiik szerint. Példaként
felhoztak, amikor a felsGoktatasba jelentkez6 hatranyos helyzet(
jelentkez6k plusz pontot kaphattak, majd a bekerilésik utan
mentorok foglalkoztak velik, ami &ltal a tobbiek szamara is
nyilvdnvaléva valt, hogy az adott személyek plusz pont révén jutottak
be. Ez az eljards megkérdbjelezte tarsaik kozott, hogy objektiv
teljesitménylik alapjan az egyetemen van-e a helyik. Tehat, ha ilyen
tipusu adatokat szeretnénk gyd(jteni, nagyon fontos, hogy annak
okait, felhasznalasi madjat pontosan kommunikaljuk, és szamitsunk
arra, hogy az érintettek jelentds része (hasonléan a népszamlalasi
adatokhoz) nem fogja felfedni az identitasat vélt vagy valds
megkllonboztetések miatt. Tehat, bar az etnikai adatgydjtés sok
szempontbdl fontos eszkdz a fejl6édéshez, elsé |épésben nem
varhatjuk, hogy ennek az eszkéznek a bevezetéskor a romak jelentés
része jelezni fogja identitasat.

A legtobb cég az etikai kddex altal biztositott etikai eljarast jeldli
meg olyan eszkdzként, ahol az egyenl6 bandsmodd sérilésének
eseteire fényt derit. Egyértelm( ugyanakkor, hogy az etikai,
panaszkezelési eljards nem helyettesiti az esélyegyenl&ség/
sokszinlségi stratégia monitorozasat, hiszen az csak nagyon konkrét,
egyéni és bejelentett sérelmekkel foglalkozik. Az esélyegyenl&ségi
terv monitorozdsanak és az etikai eljarasnak merében mas a célja: az
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el6bbi egy vallalati stratégia megvaldsulasat, korrigalandd és
erGsitendd elemeket, esetleg elégedettséget mér; a masodik konkrét
jogsérelmeket vizsgal és szankcional. Az els6 egy vezetbi hataskorbe
tartozo eljards, amely a megelGzésre, és rendszer szint(i valtozasokra
torekszik, a masik jogi eszk6z, amely a mar hatranyba kerllt, és a
hatrany kapcsan felmerilé konfliktust felvallalé munkatarsak egyedi
Ugyeit kezeli.

Ugyanakkor a hatrdnyos megkilonboztetés mindendtt
megjelenik. Az egyik hazai cég munkavallaléi felmérése szerint a
szenzitiv  csoporthoz  tartozok  55%-a  érzett  hatranyos
megkiilonboztetést munkdja sordn. Tehat a probléma valés, a
munkavallaldk sok esetben mégis csak egészen kirivo sérelem esetén
jelzik azt. Kérdéses, hogy eljutnak-e a panaszok a konfliktuskezelés
netan jogorvoslat szintjére, illetve az ilyen eljarasoknak milyen
utdhatasa van (pl.: elrettent6é erGvel birnak-e a diszkrimindld
munkatdrsakra, illetve megerGsitik-e a sértetteket abban, hogy kell,
s6t érdemes megszolalni, belsé eljarast kezdeményezni).
Valamennyi hazai megkérdezett cégnél névtelen panaszkezel6
rendszer m(ikddik, ahol van sokszin(iségi referens, ott 6 e részterilet
referense is egyben. Az (j belép6ket, kilonosen a szenzitiv
csoporthoz  tartozokat  tadjékoztatjak, hova  fordulhatnak
bejelentéssel, végs6 esetben jogorvoslatért. Az altalunk megkeresett
cégek kis esetszamrdl szamolnak be, amit tobbféleképpen lehet
értelmezni: vagy tartanak a sértettek a bejelentéssel jard
feltételezett kellemetlenségekt6l, hatranyoktdl, vagy nem ismerik
fel, mik a sérelmezhet6 helyzetek, esetleg ténylegesen alacsony
szdmban vagy nem fordulnak elS ilyen esetek. Utdbbit kevéssé
tartjuk valdszinlinek ismerve a szélesebb tarsadalmi gyakorlatokat,
ahol a diszkriminacidé és elGitéletesség erGteljesen jelen van. A
bejelentést megel6zheti egyes cégeknél bels§ konfliktuskezelés,
amikor a sértett kozvetlen féGnokéhez, illetve ha 6 nem rendezi az
lgyet a megfelel6 mddon, akkor a kovetkez6 szintli feletteshez
fordulhat. Néhany ilyen esetrdl hallottunk, valamennyi ,elsimult” a
kozvetlen felettes kozbenjarasara. Jogi utra  terel6dott
diszkriminacios esetrél nem tudunk.
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Osszefoglalva: a sokszinlségi vallalati stratégidk nyoman
megvaldsuld konkrét gyakorlatok monitorozdsa ugy tlinik
elengedhetetlen a sikeres befogadashoz. A Hudson Research &
Consulting®® felmérése szerint - mely soran hat, sokszinliséggel és
befogadassal foglalkozd vallalatvezet6t kérdeztek meg - a cég
kiilonb6z6 szintjeir6l érkez6 visszajelzések és az Osszehangolt,
sokrét(i kezdeményezések kulcsszerepet jatszanak a sikerben. Nem
célunk a monitorozasi technikdak ismertetése, Osszefoglaladsa,
minddssze jelezni szeretnénk annak fontossagat, hogy a sokszin(iségi
befogadas/inklGzié nem egy egyszeri ,kipipalhatd” feladat, hanem
egy folyamat, szamos szerepl8vel és érintettel. Kizardlag egy ilyen
szemlélet mentén érhetbek el tartos sikerek.

% http://www.hudsonrc.com/solutions/diversity/
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Osszefoglalé

Jelen irdsban attekintettiik, hogy egy nagyvallalat miért lehet
érdekelt abban ma Magyarorszagon, hogy sokszinlibbé,
befogaddbbd valjon, illetve roma munkatarsakat is felvegyen és
integralni tudjon. A befogadd, sokszinii munkahelyekre egyre tébben
és szivesebben jelentkeznek mind a sérilékeny csoportok, mind a
tobbség tagjai kozil. A kilonboz6ségre nyitott cégek felé
elkotelezettebbek a munkatarsak és jobban teljesitenek, és
alacsonyabb a fluktudcié is. A sérilékeny csoportok jelenléte
fokozhatja a vallalat kreativitasat, innovacidjat, és vonzébba valhat a
sérilékeny Ugyfelek szamara. A fenti el6nyok zome — a vallalat
profiljatol flggéen valtozé mértékben — a roma munkatarsak
integracidja esetén is jelentkezik.

A roma jeloltek felvételéhez kapcsolodd félelmek realitasat
érdemes atgondolni és olyan kivdlasztasi eszkozoket tervezni,
amelyek révén ezeket a vélt vagy valds rizikdkat csokkenthetjik,
kikliszobolhetjlik.

A roma népesség nagyon sokszin(, ugyanakkor a legtobb roma
szembesllt hatranyokkal és megkilonboztetésekkel élete soran.
Ezeknek a hatdsoknak a tudatositdsa révén képessé valhatunk arra,
hogy valéban azt mérjik a kivalasztas soran, ami fontos szamunkra,
a jelentkez6 valddi személyiségét, készségeit, a benne rejlé
lehetdségeket [dssuk meg.

A legtdbb vallalat az egyenl6 banasmadd térvényének megfeleléen
torekszik arra, hogy kozvetlen és tudatos mddon ne részesitse
hatrdnyos megkilonboztetésben a roma jeldlteket. Ugyanakkor a
kozvetett és nem tudatos diszkriminacié sok esetben jelen van. A
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romak felvétele érdekében torekedhetilink komplex
diszkriminaciomentességre — mely révén a nem tudatos, illetve
kdzvetett megkllonboztetést is megprobalhatjuk kiszlirni. Tovabba
kilonb6z6 meger6sité intézkedésekkel is tamogathatjuk a roma
jelolteket, annak érdekében, hogy — az egyebek k6zott — tarsadalmi
kirekesztésbdl, megkllonboztetésbdl adodo hatranyaikat
kiegyenlitve, sikeres felvételt nyerjenek az adott céghez, és sikeresen
be tudjanak illeszkedni.

Az integrdciét atgondolt stratégia és vezetGi elkodtelez6dés
mentén lehet leghatékonyabban el6mozditani, ugyanakkor
alacsonyabb szintrél induldé kezdeményezések mentén is elérhetiink
sikereket. Minden esetben fontos atgondoltan megvalasztani az
eszkozoket, mivel a jészandéku eszkdzok is hatraltathatjak az
integracié folyamatat, ha nem az adott szervezet igényeire,
problémadira reagdlnak.

Az, hogy kit tekintlink romdanak, és ez alapjan kinek biztositunk
akar hatranykiegyenlité intézkedést, vagy kire vonatkozdan
vizsgaljuk az esetleges diszkriminacios gyakorlatok érvényesilését a
felvétel soran, fontos, gyakorlati szinten nehezen megoldhatd
kérdés. Az ezzel kapcsolatos dilemmakrdl tébb helyen irunk a
kiadvanyban.

A roma jeloltek elérésében sikeresebbek lehetnek azok a cégek,
akiknek kommunikacidjaban a sokszin(iség irdnti elkotelezettség
megjelenik. Amely cég meggy6z6en kommunikal arrél, hogy ndla
nem fogja hatranyos megkilonboztetés érni az érintettet, hanem
valdban esélye lehet sikeres munkavallaléva valnia, amely vonzé és
korrekt munkaltatdként, szolgaltatéként tud megjelenni a célcsoport
szamara, az tobb roma jelbltre szamithat. Toborzé partnerek,
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csatorndk terén hasznos romdkat eléré szervezeteket, médiumokat
és mas fellleteket is haszndlni.

A kivdlasztds sordan torekedhetlink egyrészt komplex
antidiszkriminaciét elGsegité objektiv eszk6zok alkalmazdsara,
amelyekkel csokkenteni tudjuk a kivalasztasi folyamatban a
szubjektiv szempontok érvényestilését. Hatranykiegyenlités céljabdl
megerdsit6 intézkedésekkel tdmogathatjuk a roma jelolteket.
Tarthatunk szamukra példaul felkészitést a felvételi folyamatra,
behivhatjuk &ket poziciotdl fliggetlen bemutatkozd interjira,
bizonyos kivalasztasi szempontokat kezelhetlink rugalmasabban
esetiikben. Ugyanakkor fontos, hogy csak olyan jel6lteket vegylink
fel, akiket valdban képesnek, vagy konnyen képessé tehetének
latunk az adott pozicid munkakoreinek ellatasara. Ellenkezd esetben
ugyanis a vallalat és munkatdrsak roma integraciéval kapcsolatos
attitldjeire, és a felvett munkatdrs onértékelésére egyarant negativ
hatast valthatunk ki.

A roma munkatarsak integracidja tobboldalu folyamat, amelyben
a vallalatnak, a munkatdrsaknak és az Uj belép6knek is fontos
szereplik van. A szemléletformald, nem kotelez6 képzések hasznosak
lehetnek, els6sorban menedzseri szinten, ugyanakkor a belép6 roma
munkatdrs kézvetlen kornyezetének érzékenyitését nem javasoljuk a
belépés el6tt. Fontos szempont az Uj roma munkatars felvételénél,
hogy etnikai identitdsarél is csak az & egyetértése esetén
kommunikaljunk a vallalat barmely munkatarsa felé.

Onkéntes  akcidk, illetve mas tarsadalmilag felel8s
kezdeményezések is hozzajarulhatnak ahhoz, hogy a cég
munkatdrsai befogaddbba valjanak a romakkal szemben. A
munkakezdést sokszor akadalyozé objektiv akadalyok (pl.: lakhatas,
kozlekedés, koltozés) lebontasaban a megfelel6en tdjékozott és
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érzékeny HR-es munkatdrs sokat segithet a szocidlisan hatranyos
helyzetbdl induld roma jeldlteknek. Az Uj munkatdrs integracidjat
mentor, illetve buddy tudja segiteni a mindennapokban. Esetleges
kisebb, a pozicidhoz kapcsolédd hidnyossagokat (belsd) képzések
révén tudjuk biztositani. A roma munkavallalok — mas csoportokhoz
hasonldéan — igény szerint alakithatnak munkavallaldi csoportokat,
amelyek az érintettek hdldzatba szervezésén, megerGsitésén kivil a
romasdaggal kapcsolatos bels6 kommunikacids kezdeményezések
kapcsan is szerepet kaphatnak. A roma munkatdrsak sikereit hasznos
lehet a vallalati kommunikacidban is megjeleniteni, azonban csak
akkor, és olyan mdédon, ami az érintettek szamara megfelel6.
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Zaro gondolatok

lrdsunkban attekintettiik, hogy mik a sokszinlség, befogadé
munkahely kialakitdsanak és ezen bellil a roma munkavallaldk
alkalmazasanak gyakorlati el6nyei. A gyerekcip6ben jar6é hazai
gyakorlatok mellett a nemzetk6zi tapasztalatokba is igyekeztiink
betekintést nyujtani, ismertettiink eddig elért kisebb eredményeket,
j6 gyakorlatokat, és tanulsdgokat. Vazlatosan végignéztiik, mi
jellemzi a hazai cigdnysag nagyon is sokszinli kozosségeit.
Végignéztiik az elérés, elGzetes fejlesztés, kivdlasztds és vallalati
integracié folyamatait. Lathatova valt, hogy jelent6s elmozduldst
stratégiai célok kitlizése, vezet6i elkotelez6dés, és az lgy melletti
kiallas széleskorli kommunikacidja mentén lehet elérni. Ugyanakkor
azt is megmutattuk, hogy akkor sem érdemes tétlennek maradni, ha
csak a sajat szintlinkon, kisebb kisérleti eszkozokkel tudjuk
elémozditani a roma foglalkoztatds Ugyét. Hiszen ezek a
kezdeményezések is uttorék lehetnek kés6bbi rendszerszinti
valtozasok elinditasa érdekében. Fontos, hogy a témaban
széleskorlien, onreflektiv médon gondolkozzunk, figyelembe véve
vallalatunk jellemzdgit, igényeit, az azt korbevevé tarsadalmi
kornyezet karakterisztikait, és a széleskor( eszkoztar lehetfségeit
megismerve dontsiink arrél, hogy milyen irdnyba kivanunk elindulni.
Valaszthatunk komplex diszkriminaciomentes megkozelitéseket,
illetve hatranyt kiegyenlit6 eszkdzoket, torekedhetiink a totalis
objektivitasra, illetve szubjektiv szempontok figyelembevételére.

Nem allitjuk, hogy létezik egy tuti recept, és azt sem, hogy ha az
egyik iranyba indulsz el, az a biztos siker, mig a masik irany a teljes
kudarc felé vezet. Ugyanakkor bizunk abban, hogy mindezek az
ismeretek és szempontok segitségedre lesznek abban, hogy szamos
zsakutcat elkeriilhess.
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Ha ugy latod, hogy mindezek alapjan elindulndl a roma
foglalkoztatds el6segitésének iranyaban, nem allitjuk, hogy kénny(
dolgod lesz. Ugyanakkor biztos, hogy izgalmas munkaban lesz részed,
ami a vallalat kdzép- és hosszutavu perspektivai szempontjabal
attorést jelenthet. Ha Ugy latod, hogy belevagsz, ne érezd ugy, hogy
egyedil kell menned ezen az uton. Ezen irds szerkeszt8i - ha ugy
l[atod, hogy szlikséged van ra - szivesen tamogatnak szakértelmukkel,
szolgdltatdsaikkal, javaslataikkal és kérdéseikkel. llletve minden
tovabbi tapasztalat, eredmény megosztasat is szivesen varjuk
t6letek. Hiszen fontos, hogy a terllettel kapcsolatos koz6s
ismereteink, igy ez az anyag is tovabb bdviljon a jovSben, ami a ti
egyluttm(ikodésetek révén valik csupan lehetségessé.

Orém lenne szdmunkra, ha minél tdbben haladnank egyiitt egy
olyan vilagba vezet6 aton, ahol mindenki - fliggetlendl attdl, hogy
hova sziiletett - vagyai és adottsagai mentén egyiitt tud dolgozni,
tanulni, élni.

JO utat és sok sikert kivanunk!
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Szerzok:

Kelemen Agnes — a HRom program vezetdje, 15 éves roma integracios
tapasztalattal a hata mogott kezdett be a nagyvallalati roma foglalkoztatasi
modellek kidolgozasaba néhany évvel ezel6tt. Az Autondmia Alapitvany
munkatarsaként szerzett széleskorld tarsadalmi integracids tudasat
bévitette a HRom program megvaldsitasa sordn gyl(jtott, a vallalati
sokszin(iséggel kapcsolatos gazdag tapasztalata.

agnes.kelemen@autonomia.hu

lllés Mdrton — a HRom program munkatarsa, szocioldgus,
kommunikaciés szakember, az Autondmia Alapitvany munkatdrsa, 10 éve
foglalkozik roma fiatalok képzésével, fejlesztésével, és tobb éve
vallalatoknak nyujtott szolgdltatasokkal.

illes.marton@autonomia.hu

A Hrom program megvaldsitdi szivesen dolgoznak a tovabbiakban
munkaltatékkal a sokszinliség és roma foglalkoztatds témajaban.
Amennyiben a kiadvany felkeltette érdeklédését, kérdéseket ébresztett,
szervezeténél kiprobalna roma integracids eszkdzoket és mindehhez
szivesen igénybe venné tobbéves tapasztalatunkat, keressen minket!

Messing Vera,Ph.D. — szocioldégus-kézgazddsz, a HRom program
hatdsvizsgdlatanak vezetdGje. A MTA Tarsadalomtudomanyi
Kutatdintézetének és a Kozép-eurdpai Egyetem Kozpolitikai Tanulmanyok
Intézetének kutatdja, aki 20 éve foglalkozik a romdk és mas kisebbségek
befogadasanak kutatdsaval, elemzésével. Szamos nemzetkézi kutatds
vezet6je és tobb tucat a témaval foglalkozd magyar és angol nyelvi
publikdcié szerzéje.

messing.vera@tk.mta.hu; https://tk.mta.hu/kutato/messing-vera
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Arendds Zsuzsanna, téarsadalomkutaté, a Kozép-eurdpai Egyetem
Kozpolitikdk Intézetének kutatdja, a HRom program hatdsvizsgdlatanak
munkatarsa, az MTA Szociolégia Intézetének kutatdja. Korabbi
kutatdsaiban a vallalati tobbnyelviséggel, sokszinliséggel is foglalkozott.
Korabbi kutatdsainak fontos részét képezte az integracio, befogadas,
etnikai hibriditas kérdéskore.

ArendasZs@ceu.edu

A Munkdltatok Esélyegyenléségi Foruma Egyestiletrél

A Munkaltaték Esélyegyenl@ségi Féruma Egyesiilet Magyarorszag elsé
Oonszabalyozé, munkaltatékat tomorit6, az egyenl6 banasmod és
esélyegyenl6ség fontossagat hangsilyozd szakmai és érdekvédelmi
szervezete. Tevékenységlinkkel a munkaltatokat ahhoz segitjik hozza,
hogy sokszinG munkahelyeket tudjanak teremteni, és igy minden
célcsoport szdmdra vonzéva tudjanak valni a munkaerépiacon.

Folyamatosan varjuk mindazon munkaltatok csatlakozasat az
Egyesiilethez, akik azonosulnak céljainkkal, és tenni kivannak az
esélyegyenl&ség el6mozditasaért!

ElérhetGségeink:
Harangi Rita egyesiileti titkar, mef@mef.forum.hu, 06-20-3998131

www.mef.forum.hu
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