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A TANANYAG CELJA

Ezt az eszkdzrendszert trainerek, tanacsadok és human eréforrds szakemberek szamara
fejlesztették ki, illetve &ltalanossagban mindenki széamara, aki a minfséget és a
versenyszellemet igyekszik fejleszteni a kis- és kdzépvallalkozasokban.

Az eszkbzrendszer ismereteket és praktikus tanacsokat nyujt a kis- és kézépvallalkozasok
széamara, arrol, hogy miként profitalhatnak a nemi sztereotipidk meghaladasa, a human
er6forras gazdalkodas optimalizélasa és minden alkalmazott, férfi és n6, képességeinek
teljes kiaknazasa révén.

Fejezetei tdbbféleképpen is hasznosithaték: elindithatunk egy tudatossagfejlesztd
workshopot, gazdagithatjuk vagy kiegészithetjuk human eréforras gazdalkodasrol vagy
Uzletszervezésrdl szO6l6 képzési programjainkat, vagy adhatunk gyakorlati étleteket, arrol,
hogy kis és kdzépvallalkozasok hogyan indithatnak el esélyegyenléséggel kapcsolatos
programokat vagy racionalizélhatjak munkaszervezeti rendszerlket.

Azelsdrész, ,,A problémak felvetése” 4 fejezetre oszlik, melyekben érvek, bizonyitékok,
tippek és kivald gyakorlati példak talalhatok.

A masodik rész egy Kézikdnyv, mely eligazit, hogyan hasznaljuk fel a kapott informaciot
képzések és tanacsaddi megbeszélések szervezéséhez, vagy human eréforras
gazdalkodasi gyakorlatok elsajatitasahoz.

Ez az eszkdzrendszer a ,Vallalatok figyelmének felhivasa a nemi sztereotipiak elleni
harcra” cimi szerz6dés keretében készitette a Nemzetkdzi Képzési Kézpont (ITC-ILO) az
Eurdpai Kamarak Szdvetségével (Eurochambers) egyuttmikddve, az Eurdpai Bizottsag
(European Commission) megbizasabol.’

Tovabbi informaciok és forrasanyagok talalhatok a www.businessandgender.eu oldalon,
az EU 14 hivatalos nyelvén.

Ebben az akciéban résztvev orszagok: Bulgaria, Csehorszag, Esztorszag, Franciaorszag, Gorogorszag,
Irorszag, Lengyelorszag, Magyarorszag, Malta, Németorszag, Olaszorszag, Portugdlia, Romania,
Spanyolorszag, Szlovénia
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A PROBLEMAK FELVETESE

ELSO RESZ: )
A PROBLEMAK FELVETESE

1. Fejezet.
Adjon esélyt a tehetségnek:
Az esélyegyenloség uzleti vonatkozasa

Attekintés

“Valoszintlileg a nék vdltak a leginkdabb figyelmen kivil hagyott forrdssa az lizleti
életben, mint fogyasztok €s, mint termel6k egyardnt. (...) Az lizleti modellek alapveté
gyengesége, hogy férfiak dltal dominalt vildgra konstrualtdk 6ket. (...) Forradalomra
van szlikség a gondolkoddsban.”

The Financial Times — 2008. februar 26.

Manapsdg, a politikai és gazdasagi vilag minden fontos szerepl6je a néket, mint a
gazdasag kulcs tényezdit emeli ki. Szerepik és statusuk, mint allampolgarok, fogyasztok,
vezetbk és alkalmazottak, a jolét, érettség és a gazdasagi siker mutatoi.

Eurdpaban, a n8k ndvekvl részvétele a foglalkoztatdsban fontos megoldast kinal az
eléreged6 munkaerd, romlo szlletési rata és a szakképzett munkaer§ hianya jelentette
kihivasokra.? Az orszagok és vallalatok szamara slrgetGen sziikséges konkrét eljarasok
kidolgozasa, hogy lehetdvé tegyék a n6k szamara potencialjuk teljes kiaknazast.

Vezetd befektetési bankok, mint a Goldman Sachs, kezdték el hasznalni a kifejezést
L-womenomics”, utalva arra, hogy a nék jelentik a névekedés egyik motorjat. Toébb
kdézgazdasz allitja, hogy a 21. szdzadot formald harom felemelkedd eré egyike a né lesz, a
3 ,W”: Id6jaras (Weather), N6k (Women) és a Halo (Web).®

Mégis, az Uzleti élet tovabbra is, egy a férfiak altal, férfiak szamara krealt vilag marad.* A
legnagyobb, t6zsdén bejegyzett cégek igazgatd testlleteinek tagsagdban a nék csak
10%-ban vannak jelen és ez a mutatd 3%-ra cs6kken, amikor a legmagasabb ddntéshozdi
szinteket vesszilik szemUgyre ezeknél a cégeknél.®

Ez a fejezet 6sszegylijti a bizonyitékokat, amelyek igazoljék, hogy az esélyegyenléségnek
kéze van az Uzleti élethez. Bemutatja az érveket és a vonatkozdé kutatasokat, melyek
nyilvanvaldva teszik, hogy a nék és férfiak jobb eloszldsa a foglalkoztatdsban és a
kiegyensulyozott férfi-nd arany a kis- és kozépvallalkozasok ddntéshozatalaban

Carone, C., Costello., ,Can Europe Afford to Grow OId?”, Finance and Development, September 206, No. 43.

Wittenberg-Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of the new
economic revolution, Wiley & Sons, 2008

Ahogyan Jeremy Isaacs, vezérigazgatd, Lehman Brothers in Europe and Asia kijelentette a Lehman
Brothers N6k az lizleti életben Kutaté kdzpont megnyitasakor tartott beszédében, London Business School
/Londoni Uzleti Iskola/, 2006. januar, tovabbi informaciokért: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Adatforras: Eurdpai Bizottsag, N6k és férfiak a déntéshozatalban 2007. Helyzet és trendek. Megtalalhato itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf
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Adjon esélyt a tehetségnek:
Az esélyegyenlGség
Uzleti vonatkozasa

versenyelényt teremthet, ndvelheti a személyzet teljesitményét és kreativitasat, és tdbb
klienst is vonzhat.

Az esélyegyenloség lizleti vonatkozasa

Az esélyegyenloség gazdasagi kérdés, nem ndi probléma.

“A nbk tehetségének kiakndzdsa fokozza a gazdasdgi teljesitményt. Ennek
eléréséhez napjaink vallalati vezetdinek téretlen kitartasdra és elkdtelezettségére
lesz sziikség. Ez egy lehetéség, amit nem szabad kihagyni. Itt az ideje, hogy a
felsévezetbk /CFO/ komolyan vegyék a nemi kérdést.”

Why women mean business. (Miért akarnak a nék résztvenni a bizniszben)
Wittenberg—Cox & Maitland, 2008°

Félretéve most egy pillanatra az esélyegyel6ségrél sz6l6 jogos megfontolasokat, miért is
kellene nekiink radikalisan fejleszteni a ndk integraciojat az uzleti életben, a vezetdi
poziciokban és a nem-hagyomanyos foglakozasok terén egyarant?

A vélasz: mert a gazdasdagi versenyképesség most a tét.

A kis- és kdzépvallalkozasok Eurdpaban a ndvekedés és foglalkoztatas legfébb motorjai,
hatalmas tartalékokkal rendelkeznek a munkahelyteremtés teriletén. 23 millié kis- és
kdézépvallalkozés van Eurdpaban, 75 millié allasért és bizonyos szektorokban, mint a
textilipar, épitGipar és butorgyartas, a foglalkoztatas 80%-aért felelések.”

A globalizacio, az értéklanc ujjaszervezése, a ndvekvl verseny, a piacok felszabaditasa,
demografiai valtozasok, az 6rokké ndvekve igény jobb szak- és felséfoku képesitések irant
csak néhany a formald er6k kdzll, melyekre a kis- és kdzépvallalkozasok kénytelenek
valaszt adni.

Ezek a legnagyobb kihivasok a kis- és kozépvallalkozasok szamara, kiléndsen a
legkisebbek esetében, ahol a pénzigyi és humaéan eréforrds korlatozott. A kis-és
kézépvallalkozasoknak mindenki masnal nagyobb sziiksége van arra, hogy képesek
legyenek olyan személyzetet toborozni, amelynek képességei jobban illenek a
kivanalmakhoz és, akik még produktivabbak, még inkabb képesek alkalmazkodni
hozzajarulva az innovacio és versenyképesséqg fejlesztéséhez.

A nemi sztereotipidk el6re megalkotott altalanositasok a férfiaknak és néknek tulajdonitott
szakmai képességeire és ambicidira vonatkozdéan. Néhany munkaado azt gondolhatja, hogy
biztonsagos sztereotipiakon alapulé itéletekre hagyatkozni férfiakkal és nékkel kapcsolatban,
amikor Uj munkaerét vesznek fel, Ujrastrukturalnak, vagy el6léptetésrél dontenek.

Nem ez a helyzet: sok ,régi” mitosz, melyek szerint a nék alkalmatlanok bizonyos
munkakra, hianyzik bel6lik a vezetdi képesség, csekély a mlszaki kompetencidjuk vagy
munkahelyi lojalitasuk elégtelen, bizonyult tévesnek és idejétmultnak.

Ellenben, ma a nék:
[ | adjék a tehetségek tébbségét — az egyetemen végz6k 60%-a nd Eurdpéaban;

[ | jelentik a piac tébbségét — nék hozzak a fogyasztoi déntések 80%-dt, olyan
~hagyomanyosan férfi” termékek esetében is, mint az autok;

[ | jelentik a profitabilitds egyik tényezdjét — a kiegyensulyozottabb nemi aranyokat
felmutatd vallalatok maguk mégétt hagyjak azokat, amelyekben kevesebb né van a
vezetésben;

Forras: Wittenberg-Cox, A.; Maitland, A. (2008)

Forras: EUROSTAT, European Business: Tények és Szamok, 2007-es kiadds, Az Eurdpai Kézosségek
Hivatalos Kiadvanyainak Hivatala, Luxemburg, 2007. Hozzaférhet itt: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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A PROBLEMAK FELVETESE

[ | kulcsfontossaguak a demogréfiai kihivdsok kezelésében — a n6k munkéaba allasat
seqité politikaval rendelkezd orszagok magasabb sziletési ratat és magasabb
névekedést mutatnak.

A kovetkez8 rész bizonyitékat adja annak, hogy a nemek jobb eloszlasa a vezetGi
posztokon és a foglalkozdsok kozt, Gizleti szempontbdl értelmes cél.

Hat kivalo érv a mellett, hogy az esélyegyenléséget javitsuk az lzleti
életben’

| -10"A Hozzaférés a teljes tehetségallomanyhoz

Az els6 érv, egy kOzép- és kisvallalkozas szamara, hogy alaposan szemugyre vegye az
esélyegyenl8ség kérdését, az 6nérdeket: hogyan nyerjuk meg a tehetséges emberekért
folytatott heves versengést.

sKis- és kozépvallalkozasok sikeressége és innovaciés lehet6ségei figgnek bizonyos
képességek komplex palettajatdl, haldézatoktdl és eljarasoktdl. Az innovaciohoz egy kis-
vagy koézépvallalkozasnak sziuksége van a forrdsok Osszegydijtésére, haldzatok
kialakitasara és kooperaciora helyi vagy agazati szinten, annak érdekében, hogy
fejleszteni tudja humantékéjét” — mondta Vladimir Spidla EU Biztos egy eurdpai kis- és
kozépvallalkozasok szamara nem régiben tartott forumon.®

Az eurdpai munkaerd varhatoan tovabb cstkken a kdvetkezd évtizedekben, kiléndsen a
magas képzettséget igénylS pozicidk esetében. Eurépa arra szamithat, 2040-re, hogy 24
milli6 emberrel lesz kevesebb az aktiv munkaerd; masrészrdl azonban, ha, sikerdl a
foglalkoztatasban résztvev6 n6k aranyat a férfiak szintjére emelni, akkor az el6re jelzett
csokkenés csak 3 millids lesz.™

Az elmult évek soran, a lanyok képzésbeli sikerei fellilmultak a fiukét, és egyre tébb fiatal
né végez miszaki vagy természettudomanyos terlleten. Vezet6i magatartasrdl szolo
tanulmanyok megallapitottak, hogy a férfi és ndi vezetdk stilusaban és gyakorlataban
talalhaté néhany eltérés ellenére a nemi kilénbségeknek nincs hatasa a teljes vezetéi
hatékonysagra."

Az alulfoglalkoztatott képzett nék (és id6sek) taboraban rejlé lehet6ségek kiaknazasa igy
komoly szerepet kaphat a tehetségért folytatott haboriban. N6k alkalmazasa menedzseri
vagy nem-hagyomanyos pozicidkban lehet6vé teszi a vallalatok szamara, hogy
hasznaljak a teljes populacio tudasat, tapasztalatat és kreativitasat, és ne csak a feléét.

A hat szempontba valé osztalyozas a “Nék a csucson” W2T projekt eredményeibdl atvéve, amit az Eurdpai
Bizottsag alapitott az EU Program keretében, “K6zdsségi keret stratégiaja a Nemi egyenléséggel
kapcsolatosan” (2001-2005). Tovabbi infok: http://www.women2top.net.

“A Kis- és Kbzépvallalkozasok alkalmazkodasa a valtozashoz”. — Vladimir SPIDLA, az Eurdpai Bizottsag
tagja, aki a foglalkoztatasért, a szocialis tigyekert és az egyenld lehetéségekeért felelGs, s beszede elhangzott
az “Ujjaszervezési” forumon: Briisszel, 2007. november 26. (SPEECH/07/746). Tovabbi informaciok:
http://www.europa.eu.

McKinsey & Co..,Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Letolthetd innen:
http://www.mckinsey.com/

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. Megtalalhato: http://www.mrg.com.
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m Befektetés a nemi diverzitasba

A régi hiedelmet, miszerint a n6k integralasanak legjobb mddja, ha mindenkit egyforman
kezelnek, kihivasok érték: a vallalatok felismerték, hogy a nemi kilénbségek meg nem
értése tul draga kockazatot jelent.

Az el6nydket, melyek a néi és férfi alkalmazottak kdzotti kildbnbségekben rejlenek, tul
gyakran hagytak figyelmen kivul. J6l ismert tény az Uzleti életben, hogy a befektetést
korultekintéen kell megtervezni és kivitelezni, majd monitorozni és felbecsuini a varhaté
nyereséget. A munkaadok, akik tovabbi nyereséghez szeretnének jutni a humantékébe
valo befektetéseik utan, igyekeznek olyan vallalati kultdrat 1étrehozni, amely értékeli és
elismeri a nemi kilénbségeket.

A kUldnbségek értékelése azt jelenti, elismerjuk, hogy a férfiaknak és n6knek kilénb6z8
tarsadalmi szereplk van, és mas tarsadalmi szférdban és pozicidkban dolgoznak, és ezért
kilénbdznek tapasztalataik, értékeik, perspektivaik, amelyekbdl az zlet profital.
Ugyanakkor, ez azt is jelenti, hogy képesek vagyunk észrevenni és értékelni egyéni
képességeiket és lehetéségeiket, a nemi sztereotipiak mdgott.

A kis- és kodzépvallalatok multikulturalis, heterogén és kiszamithatatlan vildgban
dolgoznak, komoly képzettségre és kreativitdsra van szikségik. Az esélyegyenl8ség
kérdésének megfelel6 kezelése elémozditja a kreativ feszlltség és egy nyitott, az Uj
kihivasokra reaktivabb vdllalati kultdra kialakuldsat. A kutatédsok szerint, ez sokkal
kénnyebben elérhet, ha a dolgozok tudasa kilénb6zs. "

m A kliensek nézépontja

A vaéllalatok szamara egyre inkabb elengedhetetlenné valik, hogy a néket integralja
déntéshozo folyamataikba, annak érdekében, hogy alkalmazkodni tudjanak a valtozé
tarsadalmi és fogyasztdi trendekhez.

A n6knek ma nagyobb befolydsuk van a vasarléi dontésekre: Eurdpaban 6k jelentik a
hajtéer6t a haztartasi vasarlasok tdébb, mint 70%-a mégétt, noha a populaciénak csak
51%-at teszik ki."* Még az iparban is, ahol a vasarlék hagyomanyosan férfiak, a nék
ndvekvS aranyban képviseltetik magukat a fogyasztéi bazisban: példaul, Japanban a n6k
az Uj autovasarlasok 60%-ra vannak befolyassal, és a PC felhasznalok 47%-at teszik ki
Eurdépdban. Ennek ellenére a nék tdbbsége ugy érzi, negativan abrazoljdk Gket és
alulreprezentaltak a reklamokban, illetve a marketingben.' A nék tdmeges belépése a
felsBoktatdsba és a munkaerGpiacra massziv ndvekedést eredményezett varhato
jévedelmikben.

"2 The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,

London Business School, London 2007

® McKinsey & Co. 2007.

'*" Ahhoz, hogy tébbet tudjon meg a noknek sz616 marketingro: Cunningham J. Roberts, P., Inside Her Pretty

Little Head: A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006
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Tobb né vezetd

Tobb né dolgozik Tébb né keres pénzt

poziciéban

Tébb né lesz vallalkozd Tobb né vasarol!
és/vagy beszerzeési (beszerzési tigyndk vagy vallalat
Ugynok vagy beszerzést agyis, mint egyéni fogyaszt6 és
végz6 vallalat vezettje dgyis mint vallalatok részére
beszerzést végzd vezetd)

A ndk tdmeges belépése a felsGoktatasba és a munkaerGpiacra massziv ndvekedést
eredményezett varhaté jévedelmikben.

Az Egyesillt Kiralysagbeli Saatchi & Saatchi Marketing Ugyndkség altal készitett felmérés
kiszamitotta, hogy az elektronikai termékek gyartoi és a kiskereskeddk 600 millié Fontot
vesztettek 2007-ben, mivel nem tudtak kapcsolatot teremteni a néi fogyasztokkal. A
kutatds ugy talélta, hogy csaknem minden harmadik né nem gondolja, hogy egy
elektronikai hirdetés relevans lehet a szamara. Csak 9% érezte fontosnak, hogy az
elektronikai eszkdzdk néiesen nézzenek ki (a sztereotipia értelmében). ,Ezt tamasztjak
ala a véleményformaldk és fogyasztok kvalitativ visszaigazolasai. Sértve és lekezelve
érzik magukat, mert a rézsaszin aruk aradata helyett elegans és szépen megtervezett,
csomagolt termékeket szeretnének latni.”"®

A vallalatoknak fel kell ismernilik, hogy a n6k ma hatalmas piaci szegmenst
jelentenek. A ndk statusa annyira és olyan dramaian megvaltozott az elmult 30 év alatt,
hogy ma mar nincs kizardlag néi szegmens a teljes fogyasztoi piacon. Sok, kézvetlendl
néket célzo kampany és termék még mindig sokkal szlikebb szerepkdrben abrazolja 6ket,
mint a valds helyzet alapjan elvarhaté lenne, semmint felismernék és megmutatnak azt a
sokféle szerepet, amikben a n6k ma élnek.

A vallalatok, melyek innovativak kivannak lenni a n6k megszolitasa és kiszolgalasa terén
(ebbdl kdvetkezbleg tdbb profitra kivannak szert tenni), olyannak kell, hogy megismerjék a
ndéket, amilyenek ma, minden életkorban és helyzetben, a sztereotipiak mogott.

A kockazatok és kéltségek minimalizalasa

Az esélyegyenlGség hianyat lehet a vallalat kockazati profiljaként is értelmezni.

Ahogy a Kingsmill Review kimutatta,’® a humant6ke sikertelen hasznalata ugyanolyan
jellegl és nagysagrendl kockazatnak teszi ki a vallalatot, mint a pénzugyi vagy mas
forrasok nem megfeleld alkalmazasa. Az Uzlet szdmara leglényegesebb koltség és
kockazati terlletek:

[ | A hirnév sérilésének kockazata és koltsége:
O A befektet6 vagy részvényes bizalmanak elvesztése

O A fogyasztdi bazis elvesztése

' Kiskereskeddk monditék, a “Hélgyek és a technoldgia’ kapcsolatat sajat kockazatodra ismerd meg!”, 2007.

szeptember. Saatchi és Saatchi reklamigynodkség 2007-ben az EK-ban készitett Internetes felmérésének
eredményei. A cikk hozzaférhet6sége: http://www.saatchi.com
(http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

1° Kingmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, London, 2001.
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[ | Egy nem megfelel§ fizetség vagy méltanytalan alkalmazotti magatartas miatti
potencidlis jogvita kockazata és kdltsége.

[ | A magasan képzett munkaer§ toborzasahoz szlikséges reputacid elvesztésének
kockazata és koltsége.

A kis- és kdzépvallalkozasok lehetéségei, hogy pénzlgyi szervezetekidl tamogatast
kapjanak és befektet6ket csabitsanak magukhoz kulcsfontossagu a tuléléshez és a
fejlédéshez. Az esélyegyenl6ség szintén értékké valhat, kulénésen a kdzép szintl
vallalatok esetében, mivel a t6kepiacok és befekteték egyre tébb figyelmet forditanak a
véllalati teljesitményre, az esélyegyenl6ség tekintetében. Példaul, olyan befektetési
alapok, mint a Calpers az Egyesiilt Allamokban vagy az Amazone Eurépéban figyelembe
veszik ezt az indikatort is befektetési kritériumaik megalkotasakor, mig az értékeld
Ugyndkségek (Core Raiting, Innovest, Vigeo) most fejlesztenek ki eszkdzoket az
esélyegyenlGség mérésére.

BEET A | kivalo munkaado”

Ha az esélyegyenléséget szem el6tt tartd munkaadoként valunk ismertté, az odavonzhatja
a versenyel6ny elsddleges forrasat: az embereket. A versenyképességhez a
legfontosabb, hogy a kezdetekt6l a megfelel§ embereket vegyik fel és, hogy meg tudjuk
Oket tartani.

Fiatal menedzserekkel foglalkozé tanulmanyok'” megmutattak, hogy férfiak és nék
egyarant kritikusak a modern menedzsment imazsaval és feltételeivel szemben. Mindkét
nembeliek rugalmas, alakithaté opciokat a munkdban és csaladbarat iranyelveket
igényelnek. Ok az Y Generacié” és a kutatok elérejelzéseinek megfelelden'®:

| nem csak munkahelyek, hanem karrierek k&z6tt is fognak mozogni munkaban
eltoltott idejuk alatt, felépitve magukat Ujra és Ujra;

[ | szamukra a technoldgia nem egy eszkdz, hanem 6nmaguk része (miként ezt a tarsas
halozatok és a web 2.0-s technolégidk hasznalata mutatja);

[ | kihivasokra és fejl6dési lehetéségre van szikségik a munkdban, de valasztasra és
rugalmassagra is, hogy szabadon alakithassék maganéletiket;

[ | értékelik az olyan munkaltatot, aki felel6sségteljesen kdzelit a tarsadalom és a
kérnyezetvédelem kérdéseihez.

Azok a kis- és kdzépvallalkozasok, amelyek alkalmazkodnak a n8khéz és éreztetik velik,
hogy tényleg szivesen latjak 6ket, a tehetségek legszélesebb kérébdl merithetnek. Ennek
érdekében sziikséges:

[ | megeérteni, hogy a munka fontossaga minden ember életében valtozik életszakasztdl
figgden;
[ | felismerni, hogy a linearis, téretlen karriermodell tovabb mar nem alkalmazhato;

' Kulénféle eseteket idéz Kingsmill emlitett mive.

®oazy generacio. Az Uj évezred gyermekei: készen allsz vagy sem, itt vannak", NAS insights, 2006.

Hozzaférheto. http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., ,10 Ways Generation Y Will Change the Workplace” Work/Life, Generation Y, May 23rd, 2008.
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/2310-ways-generation-y-will-change-the-workplace

Balderrama, A., ,Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging

Generation , Cambridge, 2006. - Hozzaférhet6:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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kiszélesiteni a csucsra vezetd karrierut definicidjat;

lebontani az életkori hatarokat, ha a tehetséges emberek keresésérél és
fejlesztéseérdl van szo;

[ | a rugalmassagot és munka-maganélet egyensulyat mindenki szamara fontossa
tenni;

[ | a teljesitményt az eredmények alapjan mérni, nem idével.

m Az esélyegyenldség korrelal a profitabilitassal

A svéd gazdasdagi fejlédéssel foglalkozé szervezet, a NUTEK, dsszefluggést talalt az
esélyegyenlbség és a nyereség kozott." N6k eléléptetése szintén egy fontos Iépés afelé,
hogy kialakuljon a megfelelé vezetdi csapat, mivel egyre névekvé szamu tanulmany
mutatja ki, hogy a legfelsd vezetdi szinten bevezetett esélyegyenléség és a profit kdzott
korrelacié van.®

Egy finn tanulmany?' szerint azok a vallalatok, ahol néi felsévezet6 (CEO) talalhatd
altalaban valamivel profitabilisabbak, mint mas hasonlé vallalatok férfi felsévezetSkkel
(CEO). Egy masik, a Londoni T6zsde 100 legnagyobb vallalatarél szo6lé tanulméany
szerint®? 18 cégnek a 20 legmagasabb piaci értékkel rendelkez6 t6zsdei vallalatbdl (2003)
legalabb egy igazgatdja né.

Ezek az eredmények nem jelentik azt, hogy kauzalis kapcsolat lenne a néi vezetés és a
profitabilitds kozo6tt, azonban segitenek vilagossa tenni, hogy a vezetés nem
szikségszerden a férfiak eléjoga.

Egy masik kutatas?® kapcsolatot jelez a vezetésben megjelens esélyegyenlGség és az
innovacids kapacitas kdzott. A teljesitmény pedig né, ahol a vezetésben a n6k mennyisége
elér egy ,kritikus tdmeget”.

A néi alkalmazottak figyelembevétele segiteni fog a szervezeteknek, hogy megértsék, és
vélaszt adjanak a felmerul§ valtozasokra, amelyekkel munkank soran talalkozunk: kezdve
a férfiakkal szembeni egyre bonyolultabb elvarasoktdl és szerepektél egészen a rugalmas
és alkalmazkodo6 hozzaallasra a munkaado részérél, melyre az eléregedé munkaerének
szUksége van, és melyet elvarnak a munkaerépiacra most belépd generaciok.

A Svéd Biznisz Fejlesztési Ugyndkség (NUTEK) 1996-ban tanulmanyt végzett annak vizsgélatéra, vajon
van-e vilagos kapcsolat a nemi egyenléség és jovedelmezdség kozott egy vallalkozasnal. A széveg svédul
hozzaférhet6 - "Jamstalldhet och Lonsamhet” at http://www.nutek.se. Egy angol nyelvi kivonat “Nemek és
profit” c. is hozzaférhetd:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.
20 Adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. Hozzaférhetd: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Roy D. Adler, Az Uvegfédém Kutato kbzpont Féigazgatdja tette lehetévé ezt az informdcict. Prof. Adler
Fulbright dijas és a Marketing professzora a Pepperdine egyetemen, és azon kevesek k6zé tartozik, akit
kittintettett a Marketing Tudomadny Akadémidja Kinevezett tag megtiszteltetéssel
& Kotiranta, A., Kovalaine, A. Rouvinen, P., ,Female leadership and firm pofitability”, EVA analysis, No. 3,
September 2007. http://www.eva.fi
2 Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003.
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf

2 McKinsey (2007), op. cit.. LAsd még az 1.3.2. Fejezetet is.
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Uzlet: A nem szamit

A kovetkez8 példak a terulet relevans kutatasaibdl szarmaznak, melyek segithetnek
megvilagitani a fejezet els6 részének allitasait. Egy hosszabb referencia lista taldlhaté a
»1ovabbi referenciak” cimszé alatt e Tanulmany végén.

“Women in the Executive Suite correlate to High Profits” /N6k
jelenléte a vezetGi irodaban korrelal a magas profittal/ (Adler, 1998)*

Roy Adler, a Pepperdine Egyetem marketing ismeretek professzora, 20 éven at kutatta a
Fortune magazin 500-as vallalati listajat (1980-1998). Er6s 0Osszefliggést talalt a
vezetésben résztvevd nbk és a magas profitabilitas kézott. Valéjdban a Fortune 500
véllalatabdl 25, az esélyegyenl8ség terén legjobb értékeket elérd, n6ket magas pozicidkba
juttato vallalat profitjai megddbbentd 18-69%-kal voltak magasabbak, mint a Fortune 500
cégeinek medianja ugyanabban az iparagban!

Mivel kildnb6z8 iparagakban masképp mérik a profitabilitast, a tanulmany harom mércét
hasznalt, hogy minden egyes cég profitjat megmérhesse, és szdzalékban megadhassa,
ugy, mint:

[ | Bevételek;
| Vagyon;

[ | Sajattéke.

Bevételek

Ha a profitot a bevétel egy bizonyos szazalékaként értelmezzik, akkor a 25 cég 34%-kal
tulteljesitette a vonatkozé iparag medianjat. A né-barat cégek atlagosan 6,4%-ot értek el,
mig az iparag atlagértéke csak 4,8% volt. Ezen cégek csaknem kétharmada tulteljesitette
az iparagbeli atlagos megfelel&it.

Vagyon

Ha a profitot a vagyon egy bizonyos szazalékaként értelmezzik, akkor a 25 cég 18%-kal
tulteljesitette a vonatkozé ipardg medianjat. A né-barat cégek atlagosan 6,5%-ot értek el,
mig az iparag atlagértéke csak 5,5% volt. Ha kulén-kilén nézzik, ezen cégek csaknem
62%-kal tulteljesitették az iparagbeli atlagos megfeleléit.

Sajatt6ke
Amennyiben a profitot a sajattéke szazalékaban hatdrozzuk meg, a 25 cég iparaguk
medianjat 69%-kkal teljesitette tul. A n6-baratcégek 26,5%-0s atlagot értek el az iparag

medianjanak atlaga 15,7% volt. Ha kilén-kilén nézzilk, a cégek 68%-a tulteljesitette
atlagos megfeleldit.

Adat szeletelés

Ezek az eredmények még érdekesebbek, ha az ,adat szeletet” a top 25 cégrél atop 10, 15,
satdbbi cégre vetitjuk, mint az alabbi tablazatban:

2 Adler, Roy D. (1998), id. m(; az ebben a fejezetben szerepl6 tanulmany ésszefoglalasat innen vettiik:
Simosko, N., "Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. - Megtalalhato:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko
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A no6-barat cégek elénye az iparag medianjahoz képest szazalékban megadva az
alabbi valtozok szerint...

Profit %-ban > Sajttke
46 41

Top 10 cég 116
Top 15 cég 35 25 85
Top 20 cég 34 19 78
Top 25 cég 34 18 69

Mas szdéval, a top 25 cég itt kdzreadott eredményei meglehetésen konzervativak. Az
eredmények még dramaibbak, ha az adatszelet csak a leginkdbb n§-barat cégeket veszi
figyelembe.

e Szazalék, amely szerint a noé-barat cégek meghaladjak iparuk atlagat az
egyenlGség, a bevételek és az eszkozeik tekintetében

10
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N
1]
L 60
c
o
N
& 40 1
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10 15 20 ' 25
A top 10, 15, 20 vagy 25 cég, ahol nék vannak a fels§ vezetésben

Forras: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlate to High Profits”, Harvard Business Review, November 2001, p. 30.

Természetesen a korrelacio nem jelent vagy bizonyit ok-okozati 6sszefliggést. Szamos ok
lehet, ami miatt ilyen eredmények szulettek.

Azonban, az adatok szubjektiv értelmezése ellenére, kétségtelen, hogy létezik egy pozitiv
egyuttjaras a n6i vezetbk magasabb szama és a normalisnal magasabb nyereségesség
kozott.

“A lényeg: Osszekapcsolni a vallalati teljesitményt és az
esélyegyenléséget”, (Catalyst, 2004)*

A Catalyst globalisan foglalkozik az uzleti élettel és a foglalkozasokkal, annak érdekében,
hogy befogadd kdrnyezetet és tdbb lehetGséget biztosithassanak a néknek és az Gizletnek.
2004-ben a Catalyst kozolt egy tanulmanyt, The Bottom Line: Connecting Corporate
Performance and Gender Diversity /A lényeg: Osszekapcsolni a véllalati teljesitményt és az
esélyegyenidséget”’ cimmel/, amelyet a BMO Financial Group szponzoralt. A tanulmany a
Fortune 500-as listajardl 353 vallalat 5 éves adatait elemzi és megprobalja kideriteni van-e
kapcsolat az esélyegyenl8ség és a vallalatok pénzigyi teljesitménye kdzott.

% Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. http://www.catalyst.org
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Az esélyegyenldség és a vallalati teljesitmény 6sszekapcsolasa

Mddszer:

® Késziilt egy lista minden vallalatrél, amely szerepelt a Fortune 500-as listajan® 1996 és
2000 kozott (figyelembe véve a névvaltozasokat, egyesiiléseket és akviziciokat). A listat
leszlikitették azokra a vallalatokra, amelyek pénzigyi teljesitményére vonatkozéan
legalabb 4 évnyi adat allt rendelkezésre (részvényhozam és részvényesek teljes hozama),
csak ugy, mint a legfels6 vezetdi csapat nemi megoszlasara. A végs6 mintaban 353 vallalat

szerepelt.

legfels6 vezetésbeni reprezentacioja alapjan.

A 353 vallalatot negyedekbe osztottdk — nagyjabdl egyenléen minden negyedben — a nék

A legfelsd és legalso negyed vallalatainak pénziigyi teliesitménye kerilt 6sszehasonlitasra.

A 353 vallalatot 11 ipari szektorba soroltak, igy a kutatok szamara lehet6vé valt a legfelsé és

a legals6 negyedek pénzigyi teljesitményének ipardg alapu 0Osszehasonlitasa. A
tanulmany 11 ipari szektorabdl csak 6tre volt megfelelé mennyiségl adat (megfelel§ szamu
vallalat az iparagban) az analizis elvégzéséhez — nem alapvet6 fogyasztasi cikkek,
alapvet6 fogyasztasi cikkek, pénziigyi, ipari, és informacioé technoldgia/ telekommunikacios

szolgaltatasok.
Eredmények:

Azok a vallalatok, ahol a n6k reprezentacidja a legfels6 szintli vezetésben a legmagasabb,
jobb pénziigyi teljesitményt mutattak, mint ahol a legalacsonyabb. Ezek az eredmények
érvényesek mindkét vizsgalt pénziigyi mutaté esetében: részvényhozam (ROE), ami 35%-kal
magasabb, és a részvényesek teljes hozama (TRS), ami 34%-kal magasabb. Mind az 6t
vizsgalt iparagban, azok a vallalatok, amelyeknél a legfelsé vezetésben a nék reprezentacidja
a legmagasabb volt nagyobb ROE-t értek el, mint ahol a legalacsonyabb. 4 iparagban az 6tbdl,
azok a vallalatok, ahol a nék felsé vezetésbeli reprezentacidja a legmagasabb volt nagyobb
TRS-t értek el, mint ahol a nék reprezentacidja a legalacsonyabb volt.

Forras: www.catalyst.org

* "The Bottom Line: Corporate performance and Women's Representation on

Return on invested capital (ROIC) by
Women’s Representation on the Board

NGi befektetdk jelenléte

Board", (Catalyst, 2007)

Képvisel6ként visszaté
az lgazgato Tanacsb

53%-kal nétt a nék
jelenléte az Igazgaté
Tanacsban

+53%

ROE

Legalso érték — N6k az
Igazgaté Tanacsban

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Legfels6 érték - N6k az
Igazgatoé Tanacsban

ROIC

az lgazgatoé Tanacsban
66 %-kal nott

+66%

Legalso érték — N6k az
Igazgato Tanacsban

Legfels6 érték - N6k az
Igazgatd Tanacsban

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

26

+A Fortune magazin “Fortune 500” cimmel évente 6sszeadllitja és kiadja annak az 500 amerikai csucs
cégnek a listajat, amelyeket brutté bevételeik alapjan mér és sorol be. Lasd: http://www.fortune.com.
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Ertékesit6ként visszatért nék A cégek pénziigyi teljesitményének valtozasa 3
az lgazgat6 Tanacsban vagy tobb né Igazgaté Tanacsbeli jelenlétével
42 %"kal nétt a n()’k’ r 16.7% 16.8%
jelenléte az Igazgato
-~ Tanacsban
Atlag
o 0
o F
o
m =
Legals6 érték — N6k Legfelsé érték - N6k I '
egalso ertek — NOK az egrelso ertek - NOK az
Iggazgaté Tanéacsban Igazgaté Tanacsban ROE ROS ROIC
© Catalyst, 2007 (htip://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (nttp://www.catalyst.org)

1.3.3 “Women Matter” /A nék szamitanak/ (McKinsey, 2007)”

A Women Matter egy kétrészes, McKinsey altal készitett kutatas eredményeit mutatja be,
hogy felmérje a nemi kiilénbségek hatasat a vallalati teljesitményre. A Woman Matter azt
demonstralja, hogy azok a vallalatok, ahol a nék képviselete a leger8sebb a vezetésben,
illetve a legfels6 vezetésben, a legjobban teljesit6 vallalatok, mind szervezeti, mind
pénzligyi szempontok szerint.

A kutatasra két egymast kévet6 1épésben kerlilt sor.

El8sz6r, McKinsey sajat diagnosztikai modszerét (Organisational Performance Profile
/Szervezeti Teljesitmény Profil) hasznalva megmérték a vallalat szervezeti kivalésagat
kilenc kritérium alapjan: vezetés, iranyitas, elszamoltathatésag, koordinacié és
ellendrzés, klls6 orientacio, teljesit6képesség, motivacio, munkakdrnyezet és értékek.

Ezzel az eszkdzzel McKinsey munkatarsai megvizsgaltak 231 allami- és maganvallalat,
non-profit szervezet 115000 alkalmazottjanak értékelését és korrelaciét mutattak ki a
vallalatok ezen kilenc kritérium alapjan mért kivaldsagi szintje és a pénzligyi teljesitmény
kozott. Az ezen szervezeti kritériumok alapjan legjobbra értékelt vallalatok kétszer akkora
mUikddési arrés és t6zsdei értékkel mikddtek, mint az alacsonyabbra értékelt vallalatok.

Majd kivalasztottak 101 vallalatot, amelyek nyilvanossagra hoztak vezetd testiletik
Osszetételét, jobbara nagy eurdpai, amerikai és azsiai vallalatok, tébb iparagbdl, az
energiatdl kezdve a forgalmazason at a pénzigyi intézményekig.

Elemezték az 58 240 valaszolé altal megadott adatokat, majd &sszevetették ezen
vallalatok eredményeit a vezetd testiiletben jelen 1évé n6k aranya alapjan.

McKinsey 2007, p. 12-14.
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Az derdilt ki, hogy ,altalaban azok a vallalatok, ahol fels6vezet6i pozicioban 3 vagy
tobb nét alkalmaznak atlagosan magasabb értéket érnek el minden szervezeti
kritérium esetében, mint azok a vallalatok, ahol nincs né vezetdé poziciéban”.
Valdéban, a teljesitmény jelentésen megemelkedik, ha egy tizfés testlletben a nék szama
legalabb harom.

A korrelacio nem feltétlenll ok-okozati 6sszefiiggés, de a szervezeti kivalésag és a ndi
reprezentacio kozotti egylttjaras mindazonaltal megddébbentd.

A masodik |épésben megvizsgaltak, hogy a top menedzserek kozoétt néket is alkalmazo
véllalatok pénzigyileg is jobban teljesitenek-e. Ennek érdekében készitettek egy
tanulmanyt az Amazone Euro Funddal kézdsen. Kivalasztottak 89 bejegyzett eurdpai
véllalatot, amelyek a legnagyobb mértékben biztositottak az esélyegyenléséget a felsé
vezetésben. A vaéllalatokat az 6sszes 150 milli6 Eurénal nagyobb t6zsdei értékkel
rendelkez8 bejegyzett cég kdzll valasztottak ki a kdvetkez6 kritériumok alapjan: a nék
aranya és szama a igazgatdsagi testlletben, funkcioik (egy CEO vagy CFO-nak nagyobb
sulya van a déntéseknél, mint egy kommunikacids igazgatonak), és kisebb mértékben, az
alapjan, hogy volt-e legalabb két né a vezetéségben vagy szerepelt-e statisztika a nemi
megoszlasrdl az éves jelentésukben.

Ezutan McKinsey elemezte ezen vallalatok pénzlgyi teljesitményét a szektor atlagahoz
viszonyitva. Minden kétség nélkiil megallapithato, hogy ezek a vallalatok tulteljesitik
szektoruk atlagat a részvényhozam (11,4% szemben az atlag 10,3%-aval), miik6dési
eredmény (EBIT 11,1% szemben 5,8%-kal) és a t6zsdei ar novekedése (64% szemben
47% 2005 és 2007 kozott) tekintetében.

Ezek a statisztikailag szignifikans kutatdsok megmutatjak, hogy azok a vallalatok, ahol
nagyobb aranyban van né a menedzsmentben, egyuttal a legjobban teljesit6 vallalatok is.
A tanulmanyok nem mutatnak kauzalis 6sszefliggést, viszont kapunk egy pillanatfelvételt,
amely a nagyobb esélyegyenléség mellett sz4l.

Végul, megallapitva, hogy a munkakérnyezet és a személyes aspiraciok megvaltozasa a
legnagyobb akadalya a nék igazgatdi testiiletekbeni reprezentaciojanak, a Women Matter
javasol modszereket a ,model ujrafeltaldldsahoz” és arra, hogy minél nagyobb legyen a
ndk részvétele az lzleti életben és a legmagasabb szintli vezetbi pozicidkban.
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2. Fejezet.
A foglalkozasoknak van neme?

Attekintés

Ez a fejezet ismereteket ad a nemi szegregaciordl és arrél, hogy ennek milyen hatdsa van
az lzleti teljesitményre.

El8szdr szemiigyre vesszlk a jelen helyzetet, azaz mennyire kilénbdz8en oszlanak el a
férfiak és n6k az eurdpai munkaerépiacon és megmutatjuk, hogy ez a helyzet miként
vezethet vissza a nemi sztereotipiak jelenlétére. A tovabbiakban bemutatjuk, hogy ezek a
sztereotipiak milyen messze esnek a mai individudlis készségektdl, képességekidl és
ambicioktdl férfiak és nék esetében egyarant. Adunk néhany példat arra, miként lehet
ezeket az el6itéleteket legy8zni a vallalatoknal gyakorlati mérési technikakkal, el6ny6kh6z
juttatva igy nemcsak néket, hanem férfiakat, illetve a vallalatokat is.

A jelenlegi helyzet

A nemek és az alkalmazottak aranya az EU-27-benz

Az alkalmazottak atlagos aranya 2007-ben: 71,6% férfi és 57,2% né.

A munkanélkiliek atlagos aranya 2007-ben: 9% né, és 7,6% férfi, 1,4%-o0s atlagos
kilénbséggel.

[ | A részmunkaid§ atlaga 2007-ben: 31,4% né és 7,8% férfi.

® Az Eurdpai Foglalkoztatasi és Novekedési Stratégia célul tlizte ki a 60%-0s
foglalkoztatottsagi rata elérését a n6k esetében 2010-re. Az elmult években, a néi
alkalmazottak ardnyanak folyamatos névekedését figyelhettik meg, a névekedés
nagyobb aranyu volt, mint a férfiak esetében, 57%-ot ért el az EU27-ben
2007-ben.

e A pozitiv trend ellenére, a nék foglalkoztatési rataja alacsonyabb maradt, mint a
férfiaké mindegyik eurdpai orszagban, nagy eltéréseket mutatva. 2007-ben, a
férfiak és nék foglalkoztatottsagi rataja koézotti kuldnbség a svéd és finn 5
szazaléktol a maltai és goroég 25 szazalékig huzddott.

e Az atlagos munkanélklliségi rata magasabbnak tlnik a nék koérében. A
legnagyobb kulénbséget a n6k rovasara Goérégorszagban (8), Spanyolorszagban
(5,3) és Olaszorszagban(3,4) talaltak. Hét orszagban a férfiak munkanélkuiliségi
rdtdja magasabb volt, mint a néké (Németorszdg, Esztorszag, irorszag,
Lettorszag, Litvania, Romania és az Egyesiilt Kiralysag).

® Jelentés a nok és férfiak kézotti egyenloségrol 2008, COM(2008)10 végleges. Hozzaférheto itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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® A részmunkaid6ben dolgozok tébbsége nd. 2007-ben dolgozé nbk kodzoétt a
részmunkaidében foglalkoztatottak aranya 31,4% a EU27-ben, mig a férfiaké
7,8% volt. A részmunkaidében dolgozé nék aranya meghaladta a 30%-ot
Franciaorszagban, irorszagban, Dénidban és Luxemburgban, meghaladta a
40%-ot Svédorszagban, Ausztriaban, Belgiumban, az Egyesilt Kirdlysagban és
Németorszagban, s6t elérte a 74,9%.ot Hollandiaban. Ellenben, a
részmunkaidében dolgozé nék aranya nagyon alacsony volt Bulgaridban,
Szlovakidban, Magyarorszagon, Csehorszagban és Lettorszagban.

Az adatok forrdsa: A Bizottsdg jelentése a Tandcsnak, az Eurdpai Parlamentnek, az Eurdpai
Gazdasagi és Szocidlis Bizottsagnak és a Régiok Bizottsagdnak - A nemek kézotti egyenléség —
2008 (Data Eurostat 2007)

Nemek és végzettség>

A férfiak csak a 20-27%-at képviselik a szocidlis, egészségligyi és oktatasi

tertleteken végzetteknek.

A n6k képviselik a tanarképzés, viselkedés és szocialis terlleten vegzettek

60-70%-at.

A férfiak 70-85%-ban a kereskedelem és adminisztracio, gyartas és anyagkezelés,

matematika, statisztika és szallitas terlileten szereznek képesitést.

Nemek és a munkavallaloi szektoroks®

az oktatasban és szocidlis szolgaltatasok terén alkalmazottak 77%-a né;

a mez6gazdaséagban, erdégazdalkodasban és halaszatban foglalkoztatottak 62%-a férfi;

a gyartasban foglalkoztatottak 34%-a né.

Nemek és a szocialis foglalkozasok kategoriais'

N6k teszik ki az adminisztracid rendes alkalmazottainak 75%-at és a szolgaltato ipar

alkalmazottainak 65%-at, ideértve a bolti, piaci eladokat.

Férfiak képviselik a gépek miikodtetésével, bedllitasaval Osszeszerelésével
kapcsolatos foglalkozasok alkalmazottainak nagy tébbségét (79%) és 85%-at a

kézmives munkaban foglalkoztatottaknak.

Az alkalmazott férfiak korilbelll 2,6%-a dolgozik az informatika teriiletén (213 és 312
ISCO kategodriak), majdnem négyszer annyi, mint né (0,7%). Ez a kiilénbség nagyobb,
mint harom az egyhez kézel minden orszagban és magasabb, mint 6t az egyhez

Hollandiaban, Ausztridban és Portugaliaban. (Data from Eurostat, LFS 20086).

29

30

31

Eurostat, A nok és férfiak élete Eurépaban. Egy statisztikai portré 2008, Az Eurdpai K6z6sségek Hivatalos

Kiadvanyainak Hivatala , Luxembourg, 2008. Megtalalhato: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 36-37

(Forras: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, A nok és férfiak élete Eurépaban. Egy statisztikai portré 2008, Az Eurdpai K6zdsségek Hivatalos

Kiadvanyainak Hivatala, Luxembourg, 2008. Megtalalhato: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 55-56.

(Forras, Eurostat, LFS ).

Eurostat. A nok és férfiak élete Eurépaban. Egy statisztikai portré, Az Eurépai K6z6sségek Hivatalos

Kiadvanyainak Hivatala , Luxembourg, 2008. Megtalalhaté: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu. pp. 63-64.

Adatforras: Eurostat, Munkaero felmérés, 2005 és 20064.
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e Altalanossagban, a szektorilis szegregécié tovébbra is létezik és erésodik az
EU-ban.

e Nagyfoku hasonlésag tapasztalhaté a tagallamokban az alkalmazottak
koncentracidjanak fokat és a nék alkalmazasanak elterjedtségét illetéen a 6
legfontosabb szektorban. A tagallamok felében, az egészséglgy és a szocialis
szféra a n6k legnagyobb foglalkoztatéja, csak ugy, mint Norvégiaban és Izlandon.

e A férfiak domindlnak olyan szektorokban, mint az épit6ipar, gaz, viz és
elektromossag forgalmazasa, szarazféldi szallitmanyozas és a gyartas. 2005-ban
a n6k csak 8%-at tették ki az épitéiparban dolgozdéknak és csak 14% ez az érték a
szarazféldi szallitmanyozasban.

e Férfiak sokkal inkabb reprezentaltak az ipari szektorban, mint a nék, mig a nék
dominansabbak a szolgaltatd szektorban, kisebb kulénbséggel az U
tagallamokban.

® A koncentraltsag mértéke korlatozott szamu foglalkozasoknal szintén nagyobb a
ndk esetében, mint a férfiaknal. 2005-ben az eurdpai uniés néi dolgozdék majdnem
36%-at foglalkoztattak csak 6 foglakoztatasi kategdriaban a 130-bdl, azonban a
férfiak legjellemz6bb 6 foglalkozasi kategdridja csak az 6sszes férfi dolgozd
25%-at jelentette. A vizsgalt foglalkozasok egyértelmien megoszlottak férfiak és
nék kozott.

e A n6k aranya vezetGi testlletekben sokkal alacsonyabb, mint a férfiaknal
(altalaban a haromszorosaval kevesebb), minél magasabbra megytink a funkcidk
hierarchigjaban, annal alacsonyabb ez az arany.

Forras: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Office for Official Publications of the European
Communities: Luxembourg, 2007.

2.3 Horizontalis és vertikalis munkaeroépiaci szegregacio és a

meta-szetereotipiak

Még ha kilénb6zé mértékben is, de nemi alapu horizontalis és vertikalis munka-er8piaci
szegregacio megtalalhaté minden EU orszagban.®?

Horizontalis szegregacio: NGket jobbara hasonlé foglalkoztatasi csoportokban és
gazdasagi szektorokban talalunk, barmilyen orszagrél legyen is sz6. Ez igaz a
férfiakra is, akik, azonban t6bbféle foglalkoztatasi csoportban oszlanak meg.

A kutatési teriilet valasztédsa természetesen hatassal van a munkaerépiaci szegregaciora.
Nehéz azonban meghatarozni, hogy ez inkédbb ok vagy hatas: a tanulmanyi terulet
megvalasztasa meghatarozza a szakmai valasztasokat, de a munkaerépiac meglévé nemi
megosztottsaga egyértelmlien befolyasolja a szakképzési és tanulmanyi orientaciot.

Vertikalis szegregacio: A n6k a hierarchiak és foglalkozasok alacsonyabb, illetve
kdzépsd szintjein koncentralédnak és szignifikdnsan kevesebben vannak a felsé
szinteken, mint férfiak.

% Eurdpai Bizottsag, Jelentés a nok és férfiak kozotti egyenloségrol 2008, id. mu.
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A vertikdlis szegregacio, melyet gyakran illusztralnak az Uvegplafon metaforaval, a
masodik pillére a munka nemi alapu megosztasanak. Példaul, 2007-ben csak tizb8l harom
menedzser volt nd Eurdpaban.

Barmilyen legyen is a helyi tdrténelmi, politikai és kulturdlis realitds az Europai Unid
tagorszagaiban, a horizontdlis és vertikalis szegregacié alkotja azt a két mechanizmust,
amelyek megosztjdk a munkat férfiak és n6k kdzott. A nbk és férfiak fizetése kdzotti
kilénbség gyakran ennek a dupla szegregacionak az eredménye.

A két meta-sztereotipia

A nemi sztereotipiak altalanositasok arrdl, hogy mit varunk el férfiaktdl és n6ktSl bizonyos
szocialis kontextusokban. Ezek a férfiak és n6k kdzotti kiilonbségekrél, a képességekrdl,
pszicholdgiai attitidokrél, ambiciokrél és viselkedésekr8l sz6l6 leegyszerisitett
gondolatok. llyen altalanositasokra éplild itéletek elsé ranézésre ugy tlinhetnek, hogy idét
és energiat takaritanak meg. A valésagban azonban elmulasztjuk megismerni az
individuum képességeinek és tuddsanak gazdagsagat. Az EU a nemi egyenlétlenség és a
munkaerdpiac kevéssé hatékony miikodésének alapvetd okaként hatdrozta meg a nemi
sztereotipiak tovabbélését.®

Az Eurdpai Uni6 altal finanszirozott STERE/O* elemezte a kapcsolatot a munkaerépiaci
nemi szegregacio és a nemi sztereotipidk megléte kézott 6 EU tagallamban. A
kdvetkeztetés az, hogy a vertikalis és horizontalis szegregacionak kétiranyu kapcsolata
van a nemi sztereotipiakkal:

[ | van vertikalis szegregéacio, (sokkal tobb férfi van déntéshozé pozicidoban, mint nd),
vagyis a n6k nem alkalmasak vezetésre, a férfiaknak van tébb tehetsége az
irdnyitashoz és vezetéshez.

[ | van horizontalis szegregacio, vagyis a nék nem alkalmasak azon foglalkozasok vagy
feladatok végzésére, mint a férfiak és a férfiak sem alkalmasak a néi foglalkozasok
vagy feladatok ellatéasara. (tébb né, mint férfi dolgozik apoloként, mivel a nék
természetnél fogva alkalmasabbak a hasonl6 jellegli munkakra).

Atény, hogy férfiak és n6k nem rendelkeznek egyenlé statussal a munkaerdpiacon, ezeket
a sztereotipidkat erG@siti, melyeknek nincs alapja a valésagban, vagyis a férfiak és nék
valds képességeiben.

® Tovébbi informécichoz ldsd Eqy Roadmap a nék és férfiak kézotti egyeniéségért 2006 - 2010 COM(2006)92

* Forras : STERE/O: Vadaszatot rendezni a nemi sztereotipiakra , amelyek a munkamegosztasra hatnak a

kibovitett Eurépaban. Lasd
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Vertikalis szegregacio
A n6k nem alkalmasak vezetésre,
A férfiak jobb vezetdi képességekkel rendelkeznek.

Mivel nem feltétleniil tudnak Mivel nem rendelkeznek megfelelé
rendelkezésre allni (,idé vezetdi képességekkel, kevésbé
Korlatok/csaladi kételezettségek) hajlamosak iranyitani(,a részletekre

Osszpontositanak, nem a stratégiara”)

Horizontalis szegregacio
A nék nem alkalmasak ugyanolyan allasok betéltésére, mint a férfiak.

g g g

Mert kevésbé allnak Mert bizonyos
rendelkezésre (idé korlatok, foglalkozasokhoz hianyzik a
kisebb mobilitas, motivacid) szikséges szakmai

egyes foglalkozasokhoz tudas/jartassag

Mert hianyzik a szikséges
fizikai erejiik bizonyos

foglalkozasokhoz

A sztereotipiak 6rdogi kore

A vélemények, melyek szerint a n6k nem télthetnek be vezetdi poziciot, leleplezik a
hasonldéan sztereotip véleményeket, amelyek ugy tartjak, hogy a nék nem alkalmazhatéak
szamos foglalkozasi kérben.

Ezen vélemények kézé tartoznak olyanok, mint: ,a n6k ideje korlatozott, mig a férfiak
mindig rendelkezésre allnak”, vagy ,a n6k csaladi kotelezettségeik miatt kevésbé
elkdtelezettek munkajuk irant, a férfiak a csaladért érzett felel6sség ellenére, vagy még
inkabb, miatt, elkételezettebbek a munkajuk irant”.

Ezek a sztereotipiak azért merilhetnek fel, mert megengedjik magunknak, hogy
Onigazolé gondolatmenetek foglyaiva valjunk. A véleményeket, melyek tamaszul
szolgalnak a foglalkozasok és hivatasok jelenlegi megoszlasanak, mechanikusan
elfogadjuk, és nem tessziik vita targyava. A munka jelenlegi nemi megoszlasat fatalista
maédon elfogadjuk.
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A foglalkozasoknak van neme?

A kovetkezd lista a sztereotipiak 6rddgi kérét irja le:

. o Tudatalatti Feltételezett
TENY  Meta Sztereotipiak % B % tulajdonsagok

N6k nem alkalmasak

vezetésre [férfiak VEZETOI KEPESSEGEK
sziiletett vezetok Pszicholdgiai
. o Nincsenek egyugyanazon attitidok
Vertikali ,Minden nagyszerd férfi képességeik a vezetéshez
er a I.S, magott ott eqy nagyszert
Szegraclo né”
"A f6n6k dolgozni fog ELERHETOSEG
barhol, barmikor!” A csaladi
MAS id6 és mobilitasi kotelezettségek
@ korlataik vannak els6bbsége

Vannak férfi és néi
foglalkozasok és

feladatok KOMPETENCIA L
Pszichologiai és
,,A nék Olyan SOkka/jObbak % Nincsnek meg h kqgmtlv <aok
az aprolékos minGségi ugyanazok a képességeik G LI L
kontrolban....”
. ... »lermészetes attittidjik a
Horizontalis misokrdl valé
szegregacio gondoskodas” FIZIKAI ErG
,El tudod képzelni a Fizikai
kollégak reakcicjat?” : el
,Eqy férfi kész elutazni N"}Fs. ugyanolyan meghatarozottsagok
! X . . izikai erejuk
minden elbzetes bejelentés
nélkdll”
Nem alinak rendelkezésre Csaladi kotelezettségek
N6k nem foglalhatnanak + +
el dontéshoz és Inkompetencia Pszicholdgia,
" . bizonyos mas + kognitiv
Egyen|0tlenseg poziciokat % fizikailag gyengék % meghatérozoﬁségok
= +
Alegitimitas hianya Fizikai kiilonbségek

2.4 A sztereotipiak dekonstrukcidja

Folil a 8-as szam megmutatja, hogy a két meta-sztereotipia miként alapul a nék és férfiak
kilénbségeirdl szol6 tudattalan altalanositason:

Fiziologiai képességek;

[ | Készségek és kompetenciak;
[ ] A vezetési attit(id;
[ ] id6 és mobilitas.
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A kdvetkez8 bekezdések azt illusztraljdk, hogy miként lehet ezeket a sztereotipiakat
azonositani, elemezni, és végul legy6zni férfiak, nék és a vallalatok hasznara.®®

“Fizioldgiai eltérések”

Sztereotipia a munkaban

Bizonyos foglalkozédsok mar hosszu ideje hozzaférhetetlenek nék szamara gyengébb
fizikumuk miatt: az ilyen jellegl munkéakhoz sziikségesés fizikai er6feszités mértéke, a
szikséges ellendlloképesség és tlir6képesség miatt a n6i fizioldgiaval
Osszeegyeztethetetlennek gondoltak.

A sztereotipia elemzése

Igaz, hogy a férfiak altalaban magasabbak és nehezebbek, tehat potencialisan er6sebbek,
mint a n6k. Azonban ez nem tdbb, mint statisztikai differencia: vannak karcsu férfiak, csak
ugy, mint er8s n6k. A ndk mindig is fizikailag meger6ltet6 munkat végeztek (a
mez8gazdasagban, mosodakban, kézmdliparban...) és a tipikusan néi foglalkozasok
(nGvér, otthoni segitd, haziasszony...) szintén gyakran kivannak meg fizikai er6feszitést
és ellendlldképességet.

De fontosabb, hogy a technoldgiai fejl6dés lehetbvé tette tébb feladat mechanizalasat,
amelyek azel6tt komoly fizikai er6kifejtést igényeltek (terhek szallitasa, emelése, kutfuras,
nyomas alkalmazésa...). A fizikai nehézség kritériumai most mar nem relevansak a munka
férfi és n8i megosztasa tekintetében.

Amikor az Eurdpai K6z6sségek Birdsagat felkérték, hogy foglaljon allast a férfiak és néket
érinté, fizikai kritériumukon alapulé eltéré banasmaodrol, igy nyilatkozott allasfoglalasaban
1986. julius 1—én:

A tény, hogy kizardlag az egyik nemhez tartozo dolgozok atlagos teljesitményének
megfelel6 értékeket fogadjuk el egy munka altal megkivant erdfeszités, okozott
faradtsag vagy fizikai nehézség meghatdrozasakor, a nemi diszkrimindcio egyik
formdjét jelenti “3¢

A sztereotipia megtérése és lizleti nyereség generalasa

A fizikai kiOldnbségek mar nem nyomnak annyit a latban, mint régebben. Tobb
szituaciéban az alkalmazott technolégidk képesek minimalizalni vagy megszintetni a
fizikai er6feszités szlikségesség.

Olyan ergondmikus megoldasok keresése, amelyek ndvelik a hatékonysagot, és tobb
munkaerdnek adnak helyet, a termelékenységi problémdk intelligens megkdzelitése,
emellett csokkenti az egészségligyi és biztonsagi kockazatokat.

Ergondémikus megoldasokhoz kaphatunk segitséget OSH-ktdl (Eurdpai Munkahelyi
Biztonsag és Egészségvédelmi Ugyndkség), munkafelligyelSkiél vagy a munkakdrilmények
javitasaval foglalkozo allami szervezetektél vagy az OSH-t4l.

% Az EU Szocidlis partnerek Tevékenységi kerete a nemi egyenloségért kdveto jelentései gazdag informaciot

nyujtanak szamos olyan kezdeményezésrol, amelyeket a munkaadok- és a dolgozok szervezetei, valamint a
vallalatok kezdeményeznek, hogy lekiizdjék a nemi sztereotipidkat és elomozditsak a nemi egyenloséget a
munkahelyen. A jelentések hozzaférhetoek: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

® A Birésag (Otodik birdséga) 1986. julius 1-i itélete 237/85 eset, Gisela Rummlera Dato-Druck GmbH ellen.

ECR 2101. Hozzaférheto: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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A foglalkozasoknak van neme?

OSH hatarozatok betartasa, vagy a munkakérilmények fejlesztése kezdete lehet a nemi
sztereotipiak megtdrésének és a vallalatok lehetséges alkalmazotti kdre bévitésének.

Példa:

A mdianyaggyartdasban, a fréccséntés mindig is férfimunka volt, néket inkdbb méds
munkakdérékben taldljuk, mint példaul a nyomdai el6készités. A fizikai erdfeszités
sziikségessége alatamasztani latszik ezt a fajta munkamegosziast, mivel a
froccsénté nehéz formdkat kénytelen emelgetni gérgds emeldszerkezet
segitségevel. Ez egy fizikailag igen megprobdld munka a dolgozd szémara. Az uj
technologidk fejl6dése lehetbvé tette Ujfajta emelGszerkezetek kifejlesztését,
amelyeket mar sokkal kisebb erdfeszitéssel lehet miikddtetni. Az Uj eszkézbknek
kdszdnhetéen a vdllalatok sokkal szélesebb koérbdl vélaszthatnak maguknak
munkaerdt, beleértve a nbket is és egydttal a munka mindsége is javul.

Franciaorszagban az esélyegyenldségrél szolo hatdrozat kilénbdzé intézkedéseket
irdnyoz elé az esélyegyenldség és a munkamegosztds diverzifikalasanak el6segitése
érdekében. A sziikséges anyagi tamogatast is szadmba veszik, amire szlikség lehet,
hogy bizonyos munkakéréket a n6k szamara is hozzdférhetévé tegyenek.’” Az
intézkedések lehetévé teszik technikai tandcsadds igénybevételét és Uj eszk6z6k
vasdrlasat. Neéhany vallalkozds médr elényre tett szert ezeknek az eszkézbknek a
segitségevel és az ANACT (a munkafeltételek fejlesztésével foglalkozé francia
dllami szervezet) szakértdjétdl kaptak tanacsot. Sikertilt a munkafeltételeket javitani
és egylttal a n6k szamadra Uj munkahelyek valtak hozzaférhetéve.*

2.4.2 , A nék és férfiak kompetenciai és képességei kiilonb6zok”

Sztereotipia a munkaban

A technoldgia iranyitasa és hasznalata sokaig férfi kivaltsagnak szamitott. Ez a kulturalis
kérnyezet meghatérozza fiuk és lanyok tanulmanyi preferenciait. Az OECD PISA 2006
felmérés® vildgosan megmutatja, hogy a fitk és lanyok 6nérzékelése és a tudomanyos és
miszaki tantargyi teljesitménye k6z6tt nagy kulénbség van: “Amig a
természettudomanyos teljesitményben az altalanos nemek szerinti klUldnbségek
csekélyek voltak, addig a természettudomanyhoz valé hozzaalldsban valé nemek szerinti
kilénbségek potencidlisan befolyasolhatjak, hogy egy didk a természettudomanyok
terlletén fogja-e folytatni tanulmanyait illetve kés6bb palyajat. (...) A PISA-ban felmért
attitidokkel kapcsolatban, a természettudomanyokra vonatkozéan a diakok
palyavalasztasi koncepcidjaban volt megfigyelhetd a legnagyobb nemek szerinti
kildnbség. A felmérésben résztvevé 30 OECD orszag kozil 22-ben, a fidk a sajat
tudomanyos képességeiket jelentésen magasabbra értékelték, mint a lanyok.”

A lanyok nagy tébbsége a szocidlis és human tudomanyokban valaszt maganak karriert
(80%-ukat pszichologusként foglalkoztatjak), azonban kisebbségben maradnak

¥ Ezeket az intézkedéseket és jogot illusztralja a francia Munkalgyi minisztérium hivatalos web oldala:

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.
* Szakmai egyenloségi Fotanacs, a Nok jogai és a szakmai képzés Titkarsaga, A Nok jogai és egyenloségi
hivatal, az Informacios és kommunikacios hivatal, Tdmogato utmutato a targyaldshoz. Hozzaférheto :
http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Szamos példat mutat be francia vallalatoknal végzett sikeres
esettanulmanyokrol.

* OECD, PISA 2006: Tudomanyos kompetencidk a holnap vilagaért , OECD, Parizs, 2007. Megtalalhato:

http://www.oecd.org.
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tudomanyos és technoldgiai karrierek terén, kéztik az informaciés és kommunikacios
technolégidk esetében.

A nbk csak 29%-at tették ki azoknak, akiket tudésként vagy mérndkként alkalmaztak
2004-ben, az Uzleti és vallalkozéasi szektor kutatdinak csak 18%-at.*°

A sztereotipiak megsziintetése és uzleti elonyok generalasa

A képességeknek nincs nemuk. Egyes ipardgakban, ahol mindig is a n6k dominaltak, mint
a textil ipar, pénzugyi szolgaltatasok, egészségulgy, stb. a technoldgiai fejlédés nagyot
ugrott. A n8k széles kdrben bebizonyitottdk, hogy képesek elsajatitani a szikséges
ismereteket, amikor a munkajuk technolégiai fejl6dése ezt szikségessé teszi.

Azonban ,az Uj technolégidk bevezetésére a képzésben és a munkahelyeken ugy kertlt
sor, hogy a foglalkozas és a benne dolgozok statusa egyaltalan nem valtozott”.*'

N6k alkotjdk az egyetemen végzettek tébbségét Eurdpaban (59%) és jelenlétik a
nem-hagyomanyos terlleteken fokozatosan né.*? ,Mindent egybevetve, az oktatasi
sikerek statisztikai trendjei azt mutatjak, hogy a képzésbeli killénbség, férfiak és n6k kdzott
egyre sz(ikul: (...) a férfiak jelent6sen alulreprezentaltak lesznek a fels6foku képzettséggel
rendelkezdk kozott a jovében.”*?

Egyre t6bb vallalatnal fontoljak meg, hogy a néket is beengedjék a férfiak univerzumaba,
mint a fejl6dés és valtozas pozitiv tényezéit.

Példa

Az MuT németiil annyit tesz ,Lanyok a technoldgiaban”. Egyuttal batorsagot is
jelent. 2007-ben a Stihl, egy motoros flirészeket s kerti gépeket gyarto vdllalat részt
vett egy regiondlis MuT projectben, Németorszdagban. A helyi munkaligyi
szervezettel vald egylittmikddésben, egy képzési programot inditottak el, annak
érdekében, hogy a lanyok is probaljanak meg karriert épiteni miiszaki tertleten.
Tajekoztatokkal keltettek fel az egyetemeken tanuld é€s a foglalkozdsi
workshopokon megjelend lanyok figyelmét. A vallalat szintén vallalta, hogy a
képzésben résztvevd lanyoknak miiszaki tertleten biztosit dllast.*

A vdllalat weboldala szerint: “J6 mindségli termékeik az alkalmazottainknak
kdszdnhet6” (www.stihl.com), és taldn ez lehet az egyik oka, hogy a véllalat ugy
déntétt tehetséges fiatal néket csabit olyan dllasokra, amelyekben eddig a férfiak
dominaltak.

A vallalatoknal a munkat és az egész életen at tartd tanulas lehetéségét fel kell ajanlani a
néknek ugyanugy, mint a férfiaknak, hogy kompetenciajukat erésithessék a tudomany, a
technika és technolégia terlletein. Sok Eurdpai Unids orszag térvényhozasa biztosit

“© Eurdpai Bizottsag Kutatasi, Tudomanyos és Tarsadalmi Foigazgatésaga, SHE szdmok. Nok és Tudomany,

Statisztikdk és mutatok 2006, Az Eurdpai K6zdsségek Hivatalos Kiadvanyainak Hivatala, Luxembourg,
2006. — ISBN 92-79-01566-4. Megtalalhato: http://www.europa.eu.

*' Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., "La formation des femmes aux[ nouvelles technologies: une mauvaise
réponse r un vrai problcme", Les Cahiers du MAGE, 1/97.

2 Eurostat, A nok és férfiak élete Eurdpaban. Egy statisztikai portré 2008, Az Eurdpai K6zésségek Hivatalos
Kiadvanyainak Hivatala, Luxembourg, 2008. Megtalalhaté: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu

® Eurépai Alapitvany az Elet- és Munkakorilmények javitasaért, Eurdpaban dolgozni: Nemi kiilénbség, Dublin

2008. 3. o. Csak elektronikus formatumban érheto el:

http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

* Forras: EU Szocialis partnerek. Cselekvési keret a Nemi egyenloségre. Masodik kdveto jelentés, 2007. 30.
0. Hozzaférheto: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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lehetéséget a dolgozok képzésére és atképzésére. Az Eurdpai Szocidlis Alap (ESF),*
amit nemzeti szinten a tagallamok vezetnek, azért j6tt 1étre, hogy segitsen a dolgozéknak
alkalmazkodni a munkaerdpiac valtozd kihivasaihoz, és specidlis tdmogatast biztositson a
szakmai képzésekhez, annak érdekében, hogy a nék és férfiak kdzti egyenlétlenség
csodkkenjen.

Az elmult néhany év alatt az ESF és az EU-Equal kezdeményezések tdmogatéast nyujtottak
szakmai szervezeteknek, szakképzd intézményeknek és munkaadd szervezeteknek,
hogy képzéseket tartsanak nék szamra nem-hagyomanyos foglalkozasi teruleteken.
Emellett segitséget nyujtottak vallalkozasok széamara, els8sorban kis- és
kozépvallalatoknak, hogy a n6k munkaba allasat hatraltaté akadalyokat lebontsék.*®

A szakképzett munkaer6 hianyat kezelendd, tébb kezdeményezés is indult, hogy ndvelje a
nék jelenlétét az épitGipari agazatban. Példaul, Olaszorszagban az ,A.CANT.O.”
(Architects-Site  managers for Equal Opportunities/ Epitészek- Epitésvezeték az
Esélyegyenl&ségért) feldllitott egy uj halézatot esélyegyenléségi kézpontokbdl a mar
létez§ épitbipari képzb és tamogatd intézetek mellet. A kézpontok specidlis tanacsokat
adnak olyan vallalatok szamara, amelyek néket kivannak alkalmazni, és képzéseket
inditani n6k szamara az adott szakterileten.

Az EU Szocialis Partnerek cselekvési kerete a Nemi egyenloségre' és annak két kdveto
jelentése /The EU Social Partners Framework of Action on Gender Equality and its two
Follow-up Reports*® sok példat hoz az Uzleti szervezetek, tarsadalmi partnerek és
véllalatok &ltal bevezetett intézkedések kdzll, amelyek a nemek foglalkozasok kdzotti
jobb eloszlasat céloztak. Tébbek kozt:

[ | Kampanyok annak érdekében, hogy a lanyok tudjanak a ml(iszaki szakmakban
felajanlott lehet6ségekrél és, hogy kdnnyebben kerllhessenek kapcsolatba a
véllalkozasokkal (példaul, weboldalak munkaaddk és potencidlis ndi jelentkez6k
szamadra, férfiak szocialis jellegl foglalkozasokhoz val6 hozzaférésének tamogatésa,
karrierbdrzék és ,Lany Napok” a vallalkozasoknal);

[ | Képzési és foglalkoztatasi programok (specidlis gyakornoki rendszerek fejlesztése,
munkanélkili n6k szakmai képzése nemi pozicidkra épitSipari, kommunikacios és a
szallitmanyozasi szektorban, férfiak szocialis jellegli foglalkozasokhoz vald
hozzaférésének tamogatasa).

,,A férfiak sziiletett vezetok”

Sztereotipia a munkaban

A n6k még mindig nagyon alul reprezentaltak a vezet6i pozicidkban, kilébndsen a legfelsé
szinten, a stratégiai dontéshozatalban. Az kiegyensulyozatlansag kiilénésen szembedétlé a
maganszektorban. Az elndkdk 97%-a és a legmagasabb szintli déntéshozo testliletek
tagjai Eurdpa legismertebb vallalatainal 90%-ban még mindig férfiak. Még azokban a

“ Az Eurépai Szocidlis Alap (ESF) elérheto a Tagallamokon vagy a Régidkon keresztll. A részvétel az ESF

projektjeiben eltéro tipusu lehet: kdzigazgatasok, nem-kormanyzati szervezetek, és szocialis partnerek, akik
aktivak a foglalkoztatas és a tarsadalmi beékelés terliletén, vallalatok és mas relevans érdekeltek. Bovebb
informéacié az Eu. Szoc. Alaprol megtalalhatd: http://ec.europa.eu/employment_social/esf

® EU-Equal (Egyenlo) "A nemi egyenloség kulturajanak meghonositasa az lzleti vilagban", 2007. Szamos, e

téren hozott kezdeményezés leirasat nyujtja. A dokumentum megtalalhaté:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

Az EU Szocidlis partnerek Tevékenységi kerete a nemi egyenloségre és annak kbveto jelentései

megtalalhatok: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

*® Forras: EC adatbazis nokrol és férfiakrol a déntéshozatalban. Megtalalhato:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
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szektorokban is, ahol a n6k dominalnak (egészséglgy, szocidlis munka, oktatas) férfiak
uraljgdk a magasabb vezetéi szinteket.*®

A sztereotipia megsziintetése és lzleti nyereség generalasa

Tobb orszagban — kiléndsen, ahol programokat dolgoztak ki arra, hogy a nék részvételét
korlatozo hatarokat leddntsék — ndvekvd szamban talalunk néket a legmagasabb déntéshozo
szinteken — a kormanyban, az allamapparatusban és az igazsagszolgaltatasban.

,A Pekingi Cselekvési Platform elfogaddsanak idején 1995-ben, a parlamenti képviselbk
csak alig t6bb mint 10°%-a volt né vilagszerte. Azdta elindult egy még ha lassu, de mégis
biztos névekedés, igy 2007 juliusdra a parlamenti képvisel6k k6zbtt a n6k aranya elérte a
17%-ot. (...) Jelentbs fejlédés kbvetkezett be a nbk el6bmenetelében az EU tagdllamok
kézponti adminisztracidjaban, ahol jelenleg a hierarchia két legfelsé szintién lévd
pozicidiknak kbzel 33%-at nék téltik be, szemben az 1995-6s 17%-kkal. ,*°

A privatszektorban szintén fokozatosan névekszik a nék részvétele, kildéndsen a
kdzépvezetésben és a palyakezddi szinten: 2007-ben a gazdasagi vezeték 32%-a volt né
az EU27-ben.*

McKinsey jelentése, a Women Matter,*® bizonyitékokkal tamasztja ala azt az allitast, hogy
azok a vallalatok, amelyek legfels6 vezetésében megfelelé aranyban vannak nék sokkal
magasabb mikodési arréssel és piaci értékkel rendelkeznek, mint azok, amelyeknél
kevésbé kiegyenlitett a nemek aranya.

A férfiakbdl és nékbdl allé csapatok elénye, hogy jobb 6tleteket és eredményeket tudnak
produkalni, tébb elére tekinté human eréforras menedzser szerint.®

A vallalatok nagy elényre tehetnek szert, ha nyiltan szembenéznek a sztereotipiakkal,
amelyek hatraltatjadk a nék vezetési potencialjanak teljes korl kiaknazasat. A legfelsd
pozicidkban, informalis halézatokban és kommunikacidés csatornakban meglévd férfi
dominancia miatt a nék kivil rekedhetnek. Csak néhany ndi mentor vagy példakép van.
S6t, a vallalati kultdra ambiciot és allandd készenlétet igényel, mig a n6ket gyakran ugy
tartjak szamon, mint akik passzivak/félénkek és csaladi kdtelezettségeik miatt elfoglaltak.
Az atlathatatlan kivalasztasi metddusok, a karrier tervezés hianya és a munkatarsak
macho viselkedése szintén potencialis korlatot jelenthetnek.

Innovativ megoldasok és az atlathat6 vezetési gyakorlat segitségével szembe lehet nézni
ezekkel az akadalyokkal. Igy nem csak a n6k jarnak jol, de javitani lehet a teljes
munkaszervezetet és a csapat jolétét.

Néhany EU orszag térvényei lehetévé teszik az agazati vagy vaéllalati egyeztetést az
esélyegyenl8ségrdl, illetve ez a téma bekeriilhet a képzésrdl és munkahelyekrél szél6
egyeztetések napirendjébe is. Példaul, a francia térvények megengedik a tarsadalmi
partnerek szamara, hogy intézkedéseket tegyenek a nék karrier épitésének 6szténzésére
és a kiegyenlitett férfi-n6 arany reprezentalasara, kiléndsen vezetdi szinten. Olaszorszagban

* Forras: EC adatbazis nokrol és férfiakrdl a déntéshozatalban. Megtalalhato:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.

% Eurdpai Bizottsag, Nok és férfiak a déntéshozatalban, 2007. Elemzés a helyzetrol és a trendekrol. Az

Eurdpai Ké6z6sségek Hivatalos Kiadvanyainak Hivatala: Luxembourg, 2008, 5. o.

*' Uo. 7. 0. "Az iizleti élet vezetsi", kis vallalkozasok vezérigazgatoinak, igazgatdinak és tigyvezetoinek 6sszegezései.

52

McKinsey (2007), id. mu.

% Andrew Gould, Schlumberger (Németorszag) vezérigazgatoja és elndke foglalta ssze a vitaindito Glést az

"Ebreszto: a nok szikségességérol a Tudomanyban és a Technologidban" a "Nok az Ipari kutatasban
-Gyorsitsuk fel a valtozasokat Eurépaban" c. nemzetkdzi konferencian, Berlinben, 2003. oktéber 10-11,
bemutatva tobb vezérigazgatoé altal bejelentett elkdtelezettséget az Eurdpaban kutatasban és fejlesztésben
(K+F) aktiv tarsasagok részérol. A noi vezetés és a pozitiv vallalati eredmény kdzétti kapcsolatot nyujté
tanulmanyokrdl lasd még az 1. Fejezetet.
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és Spanyolorszagban a vaéllalatok palyazhatnak tdmogatésra esélyegyenléségi terveik
megvaldsitasahoz.>

Néhany munkaado szervezet és vallalkozas programokat dolgozott ki a n6k déntéshozoi
pozicidba jutasanak el6segitésére. Ezekben a rendszerekben a nék jogosultak igénybe
venni egy személyes tanacsadoi szolgaltatast. Itt kaphatnak felvilagositast bizonyos
kérdésekrdl, példaul, hogyan lehet felkészlini egy allasinterjura, vagy hosszabbtavu
segitséget is igénybe vehetnek (mentori gondozas). Néhany palyakezdé és felsGvezet6i
csapatok kozti tapasztalat cserére szakosodott halézat kerllt felallitasra, amelyek
segitenek a néknek Onértékelésik fejlesztésében és sajat képességeik felmérésében.
Szintén szerveznek képzési programokat nGi vezetdk részére a vezetési készségek és a
magabiztossag fejlesztése érdekében, illetve képzési programokat szerveznek még
supervisorok és a munkatarsak részére is.>®

,2007 janudrjaban, A Birit Ipari Konfederdcio helyettes igazgatdja bejelentette, hogy t6bb,
mint 100 vallalat és szervezet jelentkezett eqy Kivalo Munkaado programra. (...) Ez a
program, amelyet a Opportunity Now szervez, azokat a munkaaddkat gydijti egybe,
amelyek innovativ munkdt végeznek annak érdekében, hogy szembeszdlljanak a
foglalkozdsi szegregdcioval, egyenlé fizetést és lehetdségeket a néknek!”®

“A n6k munkara fordithaté ideje és mobilitasa korlatozott”

Sztereotipia a munkahelyen

Egy felmérés szerint, amelyet az Ipsos-Rebondir végzett 2000-ben®’, ,csaknem minden
6todik n6t6l megkérdezték allasinterjukon, hogy hipotetikusan ,szeretne-e egy vagy tébb
gyereket a kozeljovGben”, ezt a kérdést a férfiak csak 9%-atol kérdezték meg. Ezzel
parhuzamosan, a n6k 15%-at megkérték, hogy mondja el, hogyan oldja meg gyermekei
felugyeletét: kétszer annyiszor, mint ahanyszor ezt a férfiaktol kérdezték meg (7%)”.

A geogréfiai mobilitas tekintetében a néket szintén kevésbé tartjak alkalmasnak olyan
poziciéra, ahol attelepllés is sziikséges.

Tovabba, gyakran beismerik, hogy a n6k altalaban kdvetik partneriket, ha az attelepilés
szikséges, mig a forditott eset kivételes. A Colmou jelentés azt taldlta, hogy ,az
attelepulés sziikségessége id6nként egyditt jar az el6léptetéssel és ez egy akadalyt jelenta
ndk szamara. A jelenlegi attitidoket figyelembevéve, a férfiak a gyakorlatban gyakran
hezitalnak, hogy kbvessék-e partneriiket”.®®

A sztereotipiak megsziintetése és az lizleti nyereség generalasa

A munka és maganélet 6sszebékitését egy Uj, szélesebb perspektivabdl érdemes nézi.

Az egyre bonyolddo csaladi strukturak megkivanjak, hogy férfiak és nék egyarant élvezhessék
a maganélet és a munka 6sszeegyeztetésének a jogat. A nék az anyasag miatt atlagosan

* Példak a Kollektiv szerzodésekben nyuijtott j6 gyakorlatra:

http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm. A 2-dik Kéveto jelentés a Szocidlis Partnerek
cselekvési kerete a Nemi egyenloségre', 2007, id. mu, tébb mas példat ad a szocialis partnereknél vagy
egyéni cégeknél bevezetett j6 gyakorlatra.

% Az EU Szocidlis Partnerek cselekvési kerete a Nemi egyenloségre’, Masodik Kdveto jelentés, 2007, id. mu.

% Uo.71. 0. "Példas munkaadok " j6 gyakorlatot és esettanulmanyokat mutat be a www.opportunitynow.org.uk.

%7 "Nok kisebbsége diszkriminacio aldozatava valt a felvételkor"- a felmérést az IPSOS végezte "Rebondir'-nak

kdzel 500 fos mintan 2000 aprilisaban. Megtalalhatd: http://www.ipsos.fr.

58 \ - . . e e
Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles ? Quelles solutions ?, La Documentation Francaise, Paris, 1999, p. 52. A jelentés a
Koézigazgatasi, allamreform és decentralizacié minisztere rendelte meg, 1999. Megtalalhaté franciaul:
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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2-szer négy hdénapos periédusra hianyoznak a 37-40 év munkaban eltoltétt idébdl. Csak a
terhességhez és a szliléshez kapcsolédo sziinetek nem oszthatok meg az apaval.

A legtébb EU orszag Uj jogokat biztositott az apaknak (oktatési szabadsag, szuléi
szabadsag) és a szikséges ellatast, annak érdekében, hogy javuljon az egyensuly a
csaladi feladatok megosztéasaban.

A férfiak egyre inkdbb igénylik, hogy tébb id6t tdlthessenek csaladjukkal, de ezt gyakran
megtagadjak télik. Egy kutatas®® megmutatja, hogyha egy férfi igénybe kivanja venni a
szul6i szabadsag alatt jaré ellatast, akkor szembe kell nézni a munkaadd és a
munkatarsak elGitéleteivel. Ha a munkaadok és az alkalmazottak jobban ismerik ezeket a
jogokat, és az attitldjuk megvaltozna, akkor sokkal k&énnyebb lenne megosztani a
tarsadalmi, hivatasbeli, csaladi és személyes terheket.

Uj, rugalmasabb munkaszervezés szintén tudna segiteni ezen igények kielégitésében.

A Laboratoires Boiron (Lyon),*°egy francia cégcsoport, amely homeopatikus termékeket
gyart és forgalmaz egy Uj, rugalmasabb munkapolitikat vezetett be. Néhany kollektiv
szerz@8dés segitségével a szervezet megprobalt egyensulyt kialakitani a vallalat érdekei és
a dolgozok igényei kdzott. A szocialis megfontolasok kiléndsen fontosak voltak a munka-
szervezés formainak kivalasztasakor — formak, amelyek egyértelmien a rugalmassag és a
dolgozdk érdekeinek az Osszebékitését célozzak. A vallalat hatékonysaga f6leg a
munkaerd hatékonysagan mulik, tehat a valasztas racionalis is egyben: példaul, a teljes
munkaid8rél a részmunkaidére valtas szabadsagat garantaltak, elismerve a dolgozdk
igényeit — kuléndésen annak fényében, hogy a dolgozdék 77% nd. Ugyanez vonatkozik a
vallalat altal bevezetett intézkedésekre, amelyek a munkaidd roviditését célozzak.

Tébb vaéllalat is felismerte, hogy gyermekfelligyeletbe és mas szolgaltatasokba
befektetetni, annak érdekében, hogy a személyzet munkdja és maganélete kozott
megtaldlja az egyensulyt, j6 Uzleti dontés.

Néhany vallalat kilsGs szolgaltatokat vesz igénybe, hogy gyermekfellgyeletet, nyari
programokat vagy az id6s rokonoknak gondozast tudjon biztositani. Masok munkahelyi
Ovodat vagy az ipari negyedben inditanak évodakat. Haztartasi szolgaltatasok (mosoda,
vasalas, étkezés, stb.) és koltdztetési tamogatas szintén létezik.

~EsélyegyenlGség-barat” mindsitések tdbb tagallamban is |éteznek. Magyarorszagon a
~Csaladbarat munkahely” dij egyre nagyobb népszerliségre tesz szert és évente gyarapszik a
jelentkez8ék szama (400 jelentkezés érkezett 2006-ban, kdztiik kicsi és k6zép vallalkozasoké
is). Azok a cégek, amelyek ezt a dijat elnyerték, tzleti sikerként kbnyvelik el.®’

Ahogy a munka-maganélet dsszeegyeztetésének a kérdése megtaldlja a maga helyét
tarsadalmi partnerek kollektiv egyezkedései kdzepette, egy Uj megkdzelitést lenne
kivanatos magunkéva tenni. Az el6retekintd munkaaddk szervezetei elkezdték felhivni
tagjaik figyelmét a munka-maganélet 06sszeegyeztetését célzd intézkedések
szikségességére, a csaladbarat munkahelyek Gzleti el6nyeire és intézkedéseket |éptettek
életbe, hogy az anyasagi szabadsagrdl visszatéré ndk fejleszthessék teljes kreativ és
termelékenységi potencidljukat.®? A ki t6r6djon a csaladdal” tipusl sztereotipiak
legy6zése azt jelenti, hogy realisztikusan latjuk napjaink csaladjat, minden dolgozé
érdekét szem el6tt tartjuk, megtartjuk a legtehetségesebbeket és fejlesztjik a
munkaszervezést mindenki érdekében.

¥ Lasd példaul Eurdpai Bizottsag, A munka és a magénélet 6sszeegyeztetése: Harminc eurdpai orszag

dsszehasonlito vizsgdlata, Luxembourg: Az Eurdpai Kézdsségek Hivatalos Kiadvanyainak Hivatala, 2005, 42. o.

* Forrés: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm

®' Az EU Szocidlis partnerek Tevékenységi kerete a nemi egyenloségért, Masodik kdveto jelentés, 2007, id. mu

43. o. Intézkedések leirasa valamint a kitlintetett cégek teljes jegyzéke 2006-ig.

62 1AL L X . . . " cs
Példaul, a cseh munkaadok és szakszervezetek szervezetei, valamint kiilénb6zo munkaaddi szervezetek a

vegyi agazatban Németorszagban. EU Szocidlis partnerek Tevékenységi kerete a nemi egyenloségért,
Masodik kéveto jelentés, 2007, id. mu 18. és 34. o.
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3. Fejezet.
A jatékszabalyok

Attekintés

Napjainkban a globalizacié nem egy lehet6ség, hanem valésag. Ahhoz, hogy a lenduletét
megtartsa, az EU-nak helyzetbe kell hoznia a gazdasagait, ahhoz hogy az uj vilagpiaci
lehet6ségeket ki lehessen hasznalni. Az EU noévekedéssel és munkahelyekkel®
foglalkozd Lisszaboni Stratégidja arra térekszik, hogy az EU dinamikussa és
versenyképessé valjon a vilagban. Ebben az értelemben, a ,human t6kében” vald
befektetés, amely azt szolgdlja, hogy a dolgozdék és a vallaltok felkészlljenek az Uj
kihivasokra, az EU kiemelt figyelmét érdemli ki.

Az EU egy olyan modellt helyez el6térbe, amelyben a gazdasagi és a szocidlis fejlédés
egymast tamogatjdk. Az Eurdpai Unié Szocidlis Agendaja kiegésziti a Lisszaboni
Stratégiat és olyan intézkedéseket jeldl meg, amelyeket mind eurépai mind nemzeti
szinten meg kell tenni azért, hogy a globalizacié kihivasainak eleget lehessen tenni.

A nbk és férfiak kodzti egyenl6ség a munkaer8piacon az eurdpai ndvekedésre és
foglalkoztatésra iranyuld stratégia egyik pillére. Mindenekel6tt, az Eurdpai Uni6 a nék és
férfiak kozti egyenlGséget alapelvként, célként és feladatként fogja fel. A nemek kozti
egyenl8ség valamint a nemek alapjan vald diszkriminacioé hianya alapvetd emberi jogok.
Masodsorban a férfiak és nék kozti egyenléség a fenntarthatd szocidlis és gazdasagi
fejlédés elSfeltétele. A n6k foglalkoztatasanak mindségi és mennyiségi névekedése fontos
tényez6je a munkaerdpiac rugalmassaganak és alakithatésaganak a vildaggazdasagi és
demografiai valtozasoknak a tekintetében.

Ez a fejezet azt irja le, hogy a ndk és férfiak kdzti egyenléség hogyan jatszik fontos
szerepet az ndvekedési és foglalkoztatési eurdpai stratégia megvalodsitasaban, mind
gazdasagi mind tarsadalmi szempontbdl. Ezek utan attekintést ad az eurépai normakrol és
jogi eszkdzokrdl, amelyek a nemek kozti egyenlfség elvét helyezik el6térbe a
munkavallalas teruletén. Végezetll, informéaciot szolgaltat a nemzetkdzi kdzdsség
altalanos kotelezettségeir6l a nemek kozti egyenl6séget illetéen a munkavallalas
teruletén.

Az EU értékei egy globalizalt vilagban

Nemek kozti egyenléség, mint Eurépa versenyelonyének része

Eurdépanak mindig is voltak egy joléti rendszerre, szocialis kohézidra, kérnyezetvédelemre
és életminGségre alapuld kdzds értékei, amelyek a szolidaritdsban és az igazsagossagban
gyOkereztek. Mindazonaltal, az uj technolégidk, a mobilitds, a lakossag eléregedése és a
globalis verseny igazi kihivasokat jelentenek. Az olyan Uj gazdasagi ériasok megjelenése,
mint Kina vagy India minden eddiginél jobban prébéra teszi az eurdpai gazdasagot a
kereskedelem, befektetések, technoldgidk, valamint energia és gyartasi koltségek
tekintetében. Az EU-nak meg kell gy6z8dnie a feldl, hogy a gazdasagai jol pozicionaltak

* Bovebb informacio a "Lisszaboni stratégia a névekedésért és a munkahelyekért" hozzaférheto itt:

http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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ahhoz, hogy a globalizacié lehet8ségeit kihasznaljak. Az infrastruktura és a technolégia
fontos dolgok, de az eurdpai vallalatok termelékenységéhez fontos tényezé a magasan
képzett, elérhetd és rugalmas munkaerd.

2000 marciusdban a Lisszaboni Csucsértekezleten az Eurdpai Unié vezet6i egy Uj
stratégiat fogalmaztak meg amely a tagorszagok kdzti konszenzuson alapult arra
vonatkozdéan, hogy Eurdpa versenyképesebbé véljon és a teljes foglalkoztatast el
lehessen érni. Ez a Lisszaboni Stratégia néven valt ismerté. A kezdeti szerényebb
eredmények utan a Lisszaboni Stratégiat leegyszer(sitették és Ujrainditottak 2005-ben.**

A Stratégia a fenntarthato fejl6dés harom pillérén alapul:

[ | Egy gazdasagi pillér, amely el6késziti a talajt egy versenyképes, dinamikus, tudas
alapu gazdasaghoz valo attéréshez;

[ | Egy szocidlis pillér, amely az eurdpai szocidlis modellt hivatott modernizalni a human
eréforrasba valo befektetés és a tarsadalmi kirekesztettség elleni harc segitségével;

[ | Egy kornyezetvédelmi pillér, amely ravilagit arra, hogy a gazdasagi névekedést
kulén kell valasztani a természeti er6forrasok felhasznalasatol;

Az “megujult” Lisszaboni Stratégia, amelyet 2005-ben inditottak f6ként a novekedésre és
a munkahelyekre tette a hangsulyt.

Két okbdl kifolydlag is tébb munkahelyre van sziikség. ElsGsorban, mivel még mindig sok
ember életét arnyékolja be a munkanélklliség. Masodsorban, mivel csak egyre tobb
ember munkaba vonasaval kezelhetik a tarsadalmak a demografiai valtozasokat. Az
id6sebb tarsadalmak magasabb nyugdijakat és egészségugyi koltségeket jelentenek,
amelyeket az aktiv lakossag és az Uzleti szféra altal fizetett adokbdl és hozzajarulasokbol
fedezik. Ez egyike azoknak az okoknak, hogy miért fontos célkitlizése a Lisszaboni
Stratégianak a nék foglalkoztatasa.

A ndvekedés dnmagaban nem végcél, hanem el6feltétele Eurépa prosperitdsanak
fenntartasara és ndvekedésére, amely igy az EU szocidlis modelljének a megdrzésére és
tovabbfejlesztésére szolgal. A Lisszaboni Stratégia végsé soron arrdl szdl, hogy Eurdpa
biztositja minden polgéara és azok utédai szamara az életmin6ség megbrzését és javitasat
egy globalizalt, demografiai és kdrnyezeti valtozasokkal jellemzett vilagban.

Ezért az EU Szocialis Agendaja® természetes modon kiegésziti a Lisszaboni Stratégiat.
Az EU szocidlis értékei szerves részei az EU globalizacidra adott valaszanak.

Az EU Szocidlis Agendaja egy szocidlis Eurdpat szandékozik elbtérbe helyezni a
vilaggazdasagban, az altal, hogy az EU allampolgarainak tobb lehetéséget biztosit, a
mindségi szolgaltatasokhoz valé konnyebb hozzaférést javitja, valamint szolidaritast
mutat azok iranyaba, akiket a valtozasok negativan érintettek.

Az EU Szocidlis Agendaja egy sor EUs politikat egyesit, hogy ezeket a tagorszagok az
EU-val partneri viszonyban hatalyba helyezzenek, hogy iranyitsék és tamogassék a
Iépéseket hét fontos teriileten:

Gyermekek és fiatalok;
Egyénekbe vald befektetés: tébb és jobb munkahely, Uj készségek;
Mobilitas;

Hosszabb és egészségesebb élet;

Szegénység és tarsadalmi kirekesztettség elleni klizdelem;

¢ Elndkségi konkluzidk a Lisszaboni Eurépai Tanacsrol, 2000. marc. 23-24. EIndkségi konkluzidk a Brisszeli
Eurdpai Tanacsrol, 2005. marc. 22 - 23. Hozzaférheto:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/Eurdpai-councils/index_en.htm.

° "Megujitott Szocialis Menetrend" COM(2008) 412 végleges, az Eurdpai Bizottsag elfogadta 2008.07.02-an.
Hozzaférheto itt: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
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[ | Diszkriminacio elleni kiizdelem és a nemek kézti egyenléség el6térbe helyezése;
[ | A vilag lehet6ségeihez, szolidaritashoz vald hozzajutas.

A Szocidlis Agenda elismeri, hogy a nemek kézti egyenléség kapcsan, az EU-ban jelent6s
haladast értek el az elmult fél évszazadban. Mindazonaltal, annak is tudataban van, hogy
az egyenl6tlenségek még mindig léteznek, amelyek a fizetésbeli kilénbségekben
tikr6z6dnek, valamint abban, hogy a nék alulképviseltek a gazdasagi és politikai
doéntéshozatalban.

Azért, hogy ezekkel a problémakat kezelje, az EU a kdvetkez6 Iépéseket fogja tenni:

[ | a nemek alapjan vald integraciot er8siti az 6sszes EU politikdban és
tevékenységben;

[ | A n6k és férfiak kdzti egyenléségrdl szol6 EU utvonalterv hatalyba helyezésérdl vald
beszamolé® és egy ezek utani stratégia bemutatasa;

[ | térvényhozasi ajanlat a konkrétabb intézkedések meghozataldra, amelyek a
maganélet és a szakmai karrier dsszeegyeztethet6ségét célozzak meg (a sziilbi
szabadsag megkdnnyitése és a varandds n6k védelmének névelése);

[ | a nemek kozti eltéré bérezés tovabbi csokkentése® egyrészt a térvényi kerettel és
masrészt a munkavallaléknak egyenld bérért vald elkdtelezettségével;

beszamol¢ irasa a gyermekgondozasi lehetéségek elérhet6ségérdl;

a Koordinacids Nyilt Mddszerre vald 6sszpontositdas, amely a szegénységtdl
veszélyeztetett n6k, kildndsen az id6sebb nék esetében;

[ | Iépéseket kell tenni a ndk aranyanak ndvelésére a vallalkozdk tekintetében (jelenleg
csupan a vallalkozék 31% ng).®

A Lisszaboni Stratégia szellemében, az Eurdpai Foglalkoztatasi Stratégia sikeres

vezérelvei a kdvetkezbek:

The EES relies on the following main lines of action:

[ | increase the adaptability of workers and enterprises;

[ | attract more people to enter, and remain in, the workforce;

[ | invest more, and more effectively, in workers;

| ensure real implementation of reforms through better governance.

In line with the Lisbon Strategy, the guiding principles for success of the European
Employment Strategy are:

foglalkoztatas;

[ | vallalkozé szellem;
[ | rugalmassag;
[ | egyenld lehetéségek.

"Az EU utvonalterv a nok és férfiak kdzotti egyenloségre 2006-2010" (COM/2006/0092 final). Lasd az
alabbi 3.3.1 Fejezetnél

A "Nok és a férfiak kdzotti fizetésbeli kilénbség leklizdésére" kommunikacionak megfeleloen COM(2007)

424 végleges, 2007.07. 18. Hozzaférheto itt:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

® Bovebb informéacié hozzaférheto:

http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm
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Az Eurdpai Szocidlis Alap (ESF) biztositja a forrdsokat ezek a célok megvaldsitasara
iranyuld nemzeti |épések szamara. Az ESF olyan EU Strukturdlis alap, amely a
tagorszagok munkavallaléit és vallalkozasait az Uj, globalis kihivasokra felkésziti.

Az EES a munkahelyek min6ségére, mind specifikus termel6 tényezére, kiillénds figyelmet
fordit. A munkahelyek min6sége kapcsolatban éll a kévetkez6kkel:

[ | munkahelyen valé magas egészséglgyi és biztonsagi szinvonal. A gyenge vagy
veszélyes munkakérilmények az EU GNP-jének 3%-ba kertilnek;

rugalmas munkahelyek egyensulyt biztositanak a munkahely és az otthon kdzott;
bdlcs6de lehet6ségek a csalados munkavallaldk segitségére;
belsé és folyamatos tréningek;

megfelel§ szocidlis ellatas;

megfelel§ parbeszéd a munkaaddk és munkavallalok képviselbi kdzott.

Az EU Foglalkoztatas Politikai Iranyelvei (2008-2010)%° arrél adnak tajékoztatast a
tagorszagoknak, hogy hogyan toérekedjenek a teljes foglalkoztatottsagra,
munkakérilmények javitasara, munkavallaloi termelékenységre és szocialis kohéziora.
Fontos tényezbket jeldinek meg a nemek kdzti egyenléség viszonylataban:

[ | A nék jobb helyzetbe hozasa és a nemek kozti egyenlbtlenségek megsziintetése
minden lépésnek a jellemzdje kell, hogy legyen.” Kulénds figyelmet kell forditani a
nemek kozti klildnbségek megsziintetésére a munkaer6piacon, amint azt a Nemek
Egyenl8ségére vonatkozé Eurdpai Egyezmény tartalmazza;

[ | A politikdknak hozza kell jarulniuk ahhoz, hogy a legaldbb 60%-0s &atlagos
foglalkoztatasi ratat érjenek el az Eurdpai Unidban. Kiilénés figyelmet kell forditania
arra, hogy jelent6sen csoékkenjen a férfiak és n6k koézétti foglalkoztatasi kilénbség,
valamint a bérezés kdzti kulénbség. (17.Iranyelv);

[ | Az életciklus megkdzelitését elStérbe kell helyezni a munkahelyek és a maganélet
jobb 6sszeegyeztethetfsége altal és a hozzaférhets és elérhetd gyermekgondozasi
lehet6ségek, valamint mas raszorultak gondozasanak biztositasaval. A
gyermekgondozas célja a 3-t6l 7 éves koru gyerekek legalabb 90%-nak a
lefedettsége és legalabb 33%-a a 3 évnél fiatalabb gyermekek esetében 2010-re.
(18. Iranyelv);

[ | Az innovativ és rugalmas munkahelyek el6térbe helyezése és terjesztése a
munkahelyek min6ségének és termelékenységének a ndvelésével, beleértve az
egészséget és biztonsagot (21. Iranyelv);

[ | A nemek kozti bérezést nagymértékben kell csdkkenteni. Kulénds figyelmet kell
forditani az okok magyarazatara és megfogalmazasara az olyan nék altal elénybe
részesitett szakterlleteken ahol a bérek alacsonyak (22. Iranyelv);

* A Munkaltatasi Irdnyelvek (2008-2010) hozzaférhetoek itt:

http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.
0 Eurdpai Bizottsag (2007). Kézikényv a foglalkoztatas politikak nemi foaramlatara,- iranyt mutat ebben a

tekintetben.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf
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3.2.2 A Kis- és kozépvallalkozasok (SMEs) a Lisszaboni Stratégia kiemelt

fontossagu része

Az Eurdpai Tanacs 2006 tavaszan megtartott értekezletén a tagorszagok 4 fontos teriiletet
jeldltek meg a Lisszaboni Stratégia el6térbe helyezéséhez. Ezek kozott volt egy
dinamikusabb gazdasagi kornyezet létrehozasa az Uzleti tevékenység ndvelése,
kilénosen a Kis- és kdzépvallalkozasok altal.”

A Kis- és kdzép vallalkozasok a Lisszaboni Fejlesztés és Munkahelyteremtés Stratégia
fontos része.”” Az EU-ban a legtébb munkahelyet a Kis- és kozépvallalkozasok (SMEs)
biztositjak. Ezekben a vallalkozasokban 250 vagy annal kevesebb munkavallalo dolgozik.
A kis vaéllalkozdsok a gazdasag egyik f6 motorja, de sokszor Utkdznek bulrokratikus
problémakba és akadalyokba.

A Kis Vallalkozasokrdl szolé Eurdpai Torvény (SBA)™ arra irdnyul, hogy az eurdpai kis- és
kdzépvallalkozésokat segitse a bennlk rejlé potencial kiaknazasaban, amely a hosszu
tavu fenntarthatd fejl6édésre és a munkahelyteremtésre iranyul. Konkrét lépéseket
fogalmaz meg amelyeket a Bizottsagnak és a tagorszagoknak kézosen kell megtenniik.

Az SBA a vallalkozoi szellemet helyezi el6térbe, a torvényhozast szeretné SME baratta
tenni és segiteni szeretne a kis- és kdzépvallalkozasoknak a névekedésben. 10 elvet
fogalmaz meg amelyek a legmagasabb politikai szinten kell betartani és konkrét
intézkedéseket, amelyek a kis vallalkozasok életét hivatottak megkdénnyiteni.

A Kis Véllalkozasokra vonatkozo Toérvény emlékeztet a ndi tehetségbe és Uzleti szellembe
valo befektetés szikségességébe, mint egy, a kis- és kdzépvallalkozasok fejlddéesét
szorgalmazo, kiaknazatlan eréforrasba.

Az SBA szintén tamogatja az Uj torvényhozas fejlédését négy olyan terlleten, amely
kildbndsen érinti a kis- és kézépvallalkozasokat: SME alapitas, AFA procedurak, fizetések
és allami tamogatas.

Az SBA-val egyetértésben, az Uj Altalanos Akaddlymenteségi Hatarozatot (GBER)™ az
allami tamogatasokrol 2008 augusztusaban fogadtak el. A GBER az allami tamogatas
intézkedéseit leegyszer(siti, amellyel nyilvanvaléan a munkahelyteremtést és a
versenyképességet favorizalja, ugy mint a Lisszaboni agenda altal megfogalmazott
célokat és a kis- és kdzépvallalkozasokat segité intézkedéseket. A hatarozat a kis- és
kézépvallalkozasok szamara juttatott segitséget, kutatast, Ujitast, teruletfejlesztést,
képzéseket, foglalkoztatast és kockazati t6két fogalmazza meg. Kulénbdz8 tipusu
segitségre jogositja fel a kis- és kdzépvallalkozasokat: gépekbe valé befektetések vagy
Ujabb munkavallalok felvételének a tdmogatasa, kockazati t6ke formajaba vald segitség,
Ujitasok segitése, a szellemi termékek jogainak a koltségéhez vald hozzajarulasi
tamogatas.

7

A Brisszeli Eurdpai Tanacs konkluzidi (2006. marc. 23-24). 2006. majus 18. Hozzaférheto itt:
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

2o Kbz0sségi Lisszaboni Program megvaldsitasa - Modern Kis- és K6zépvallalkozasi politika a

No6vekedésért és a Munkaltatasért", COM(2005) 551 végleges, 2005.11.10. Hozzaférheto itt:
http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm

® “Eloszér kicsiben gondolkodjunk" - Egy "Kis Uzleti cselekedet" Eurépaért. Kézlés a Bizottsagtdl a Tanacshoz,

az Eurdpai Parlamenthez, az Eurdpai Gazdasagi és Szocidlis Bizottsaghoz és a Régiok Bizottsagahoz.
COM/2008/0394 végleges, 2008.06. 25. Hozzaférheto http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

™ “Altalanos akadalymentesitési szabalyozas." Bizottsagi szabalyozas (EC) 800/2008 sz. 2008. augusztus 6.

OJ sz. L 214 2008.08.09-i kelttel. Hozzaférheto
http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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/7 Toébb informacio

Novekedésrél és Munkahelyekrdl:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

SME Portal

http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

Szocialis agendarol:

http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html
Eurdpai Foglalkoztatasi Stratégiarol (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Eurdpai Bizottsag (2007).

Kézikényv a nemek kozti egyenléségrél a foglakoztatési politikék tekintetében.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_
mainstr_en.pdf

A fizetésbeli kildnbségekrdl:

“A férfiak és nok fizetésbeli kllonbségének kezelése” COM (2007) 424 végsé,
18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

3.3 Az EU és a nemek kozti egyenloség elve

A férfiak és n6k kozti egyenléség egyike az Eurdpai Unio alapvetd értékeinek. Az EK
(2002) Szerzédése™ megallapitja, hogy a férfiak és nék kozti egyenléség egy elv és egy
feladat a Kbz6sség szamara:

Kapcsolodo cikkek az EK Egyezménybdl (atdolgozott kiadas 2002)

2. Cikk

A Kdzdsség feladata a k6zds piac megteremtésével, valamint a gazdasagi és monetaris unidval
és a kdzds politikak és I1épések hatalyba helyezésével [...] egy magas foku foglalkoztatottsag és
tarsadalmi biztonsag elérésével, a férfiak és n6k egyenléségének, a fenntarthaté és
inflaciomentes ndévekedésnek a megteremtését [...]

3.2 Cikk

A Kbzdsségnek arra kell tdrekednie, hogy minden tevékenységében a férfiak és n6k kdzti
egyenlétlenségek ellen kizdjén a nemek kodzti egyenléség eléréséért

13. Cikk

[...] megfelel6 Iépéseket kell tenni a nemi, faji vagy etnikai, vallasi, hit, hatranyos helyzet, életkor
vagy szexualis iranyultsag alapjan térténd megkulénboztetés ellen.

141. Cikk

1. Minden tagallamnak biztositania kell a nemek kézti egyenlé bérezés elvét, amelyet
egyenld munkaért és értékért adnak [...]

3. A Tanacsnak [...] intézkedéseket kell foganatositania az egyenld esély, a n6kkel és
férfiakkal valé egyenl6, foglakoztatasi és szakmai banasmaod elvének biztositasara, beleértve az
egyenld munkaért vagy értékért vald egyenld bérezés elvét.

™ Bovebb informacio: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html

és http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm
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4. Annak érdekében, hogy ténylegesen biztositsék a teljes egyenloséget a férfiak és nok
kdzo6tt a munka vilagaban, az egyenlo banasmaéd elve nem akadalyozza a tagallamokat abban,
hogy bizonyos elonydket nyujtd intézkedéseket tartsanak fenn vagy fogadjanak el abbdl a
célbdl, hogy az alulreprezentalt nem szamara a szakmai tevékenységek folytatasat
megkdnnyitsék, vagy hogy a szakmai elomenetellkben oket éro hatranyokat megakadalyozzak
vagy kiegyenlitsék.

Ezt az elvet ismételten megfogalmazza a 2000-ben kiadott Eurdpai Unid Alapvet6 Jogokat
tartalmazo Kartaja’.

Kapcsolodo cikkek az Eurépai Unié Alapveté Jogokat tartalmazo Kartajabol

21. Cikk — Diszkriminacié nélkiliség

Barmilyen diszkriminaciot meg kell tiltani, amely nemi, faji, bérszinen, etnikai vagy tarsadalmi
hovatartozason, veleszuletett jegyeken, nyelven, vallason vagy hiten, politikai vagy egyéb
véleményen, kisebbségi tagsagon, vagyoni, szarmazasi, hatranyos helyzeten, életkdron vagy
szexualis iranyultsagon alapul.

23. Cikk — A férfiak és n6k kozti egyenléség

A férfiak és n6k kozti egyenléséget minden terileten biztositani kell, beleértve a
foglalkoztatottsagot és bérezést.

Az egyenl6ség elve nem akadalyozhat meg olyan intézkedések betartasat és alkalmazasat,
amelyek kulonleges el6nydket biztositanak az alulképviselt nemnek.

3.3.1 EU Utvonalterv a férfiak és nék kozti egyenléségre vonatkozéan

A férfiak és nbk egyenl8ségére vonatkozé EU politika széleskdrli eszkdztaraban
megtalalhaté a térvényhozas, a nék helyzetbe hozasa valamint a pozitiv Iépések. A
pénzigyi tamogatas a PROGRESS programon (l&asd lentebb) keresztill is elérheté.

Ebben az értelemben, 2006 marcius 1-én a Bizottsag egy Utvonaltervet dolgozott ki a
férfiak és nék kozti egyenléségre vonatkozéan a 2006-2010 idészakra”. Az Utvonalterv
tikrdzi a Bizottsag politikai elkbtelezettségét a nemek kdzti egyenlGség elémozditédsara
vonatkozélag.

78 2000/C 364/01. Ez egy nem-koételezo nyilatkozat, amit az Eurépai Tanacs ulésén Nizzaban irtak ala 2000.

december 7-én. Hozzaférheto: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf

77

Bovebb informacié: COM (2006) 92 -ben és itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html. Az ebben
a Fejezetben emlitett, a nemi egyenloséghez kapcsol6dé 6sszes EU dokumentum megtalalhatd itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html
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Utvonalterv a férfiak és nék kozti egyenléségre vonatkozéan (2006-2010)

Az Utvonalterv a férfiak és nék kozti egyenléségre vonatkozoéan hat fontos
teruletet az EU szamara:

—_

Egyenld gazdasdagi fliggetlenséget a férfiak és n6k szamara

A magan és szakmai élet 6sszeegyeztethetésegét

A déntéshozatalba vald egyenl6 képviseletet

A nemi alapon valé er6szak minden formajanak a megsziintetése;
A nemi sztereotipiak megszlntetése;

5.1 A nemi sztereotipidk megsziintetése az oktatasban, tréningben és a
kultdraban

5.2 A nemi sztereotipiak megsziintetése a munkaeré piacon
5.3 A nemi sztereotipidk megsziintetése a médiaban
6. A nemek kozti egyenlGség elbtérbe helyezése a kiil- és fejlesztési politikakban.

A A

Az utvonaltervvel 6sszhangban, a Nemek Kozti Egyenléségre vonatkozé Eurdpai
Szerzédést’ a Tandcs elfogadta 2006 marcius 23-én és 24-én.

A szerz8dés kifejezi az Unié és a tagorszagok elkdtelezettségét a nbk részvételére
vonatkozélag a munkaer§ piacon, kiléndsen a munkahely mindség tekintetében,
valamint, hogy intézkedéseket foganatositson a munkahely és maganélet egyensulyara
valo tekintettel.

Nemek Kozti Egyenléségre vonatkozé Eurdpai Szerz6dést (2006)

Osztdénzi a tagorszagokat és az Uniét Iépések megtételére a kdvetkezd terilleteken:

e Intézkedések a nemek kozti kulénbségek megszintetésére és a nemi
sztereotipiak lekiizdésére a munkaer6é piacon (kilondésen a nemi alapon
megkuldnbdztetett munkaerd piacok és oktatas viszonylataban);

e ntézkedések, amelyek egy jobb munkahely és magéanélet egyensulyt helyeznek
el6térbe;

e Intézkedések, amelyek jobb vezetést megerdsitik a n6k helyzetbe hozasaval
valamint jobb megfigyeléssel.

Mindezek a nemrégiben kiadott dokumentumok olyan nemi sztereotipiakat és kulturalis
akadalyokat adnak meg, amelyekben az EU munkaer6piacanak a fennallé egyenlétlen és
nem hatékony volta gyokerezik. A tarsadalom minden szerepl6jét ara 6sztdnzik, hogy
komoly Iépéseket tegyenek ennek a problémanak a kezelésére, és hogy az EU polgarai
szamara nemtdl fliggetlenil a szabadsagot biztositsa, ahhoz, hogy egyéni tehetségeik és
ambicidik szerint élhessenek.

78

Bovebb informacié itt:http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.
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Az EU 2008-as Jelentése a nék és férfiak kozti egyenlGségrél’ emlékeztet arrdl, hogy:

A nemek kozti kiilonbségek kezelése

e Szikséges a kulturdlis akadalyokat eltiintetni azért, hogy a férfiak és n6k szémara
kénnyebbé valjon a nem hagyomanyos szakmakba vald bejutas, beleértve a
térvényhozast és hogy az egyéni déntéseket teljes mértékben tamogassa;

e A futé tréningeknek, a szakmai fejl6désnek és iranyitasnak szteredtipus
menteseknek kell lennitk. A tréning és szakmai iranyitast végz8é szakért6knek
figyelembe kell vennilik ezeket a kérdéseket.

A 2007-2013-ra vonatkoz6 PROGRESS Program® az EU foglalkoztatasi és tarsadalmi
szolidaritasi programja. A program 6t fontos politikai terlletre oszthatd: foglakoztatas (a
Lisszaboni Stratégia hatdlyba helyezését tédmogatja), munkahelyi korilmények,
tarsadalmi biztonsag és tarsadalmi bezartsag, diszkriminaciod és sokféleség és nemek
kdzti egyenlség.

A nemek kézti egyenl6séggel foglakozd rész a férfiak és nok kozti egyenldségre vonatkozé
Utvonalterv hatélyba helyezését tamogatja.®’

A 2. cikk szerint a n6k helyzetbe hozéasat minden program tevékenységnek tikréznie kell.

PROGRESS pénziigyi forrasok a nemek kézti egyenléségre vonatkozéan

(2007-2013)

A nemek kozti egyenl6séggel foglakozé rész a férfiak és nék kdzti egyenlGségre
vonatkozd Bizottsagi Utvonalterv (2005-2010) hatélyba helyezését tamogatja az
altal, hogy:

® Hozzajarul az egyenl6 gazdasagi fliggetlenség eléréséhez a férfiak és a nék
szamara [...];

e Javitja a munkahely és maganélet 6sszeegyeztethet6ségét tapasztalatcsere és
értékelés utjan;

e El6térbe helyezi a nék és férfiak dontéshozatalba valé egyenld részvételét;
e Megsziinteti a nemek koézti sztereotipiakat a tarsadalomban;

e Javitja a torvényi feltételeket a nemekre vonatkozdlag [...].

™ Jelentés a Nok és a férfiak kdzotti egyenloségrol 2008, COM(2008)10. Lasd kuléndsen a. 3.3 bekezdést "A

sztereotipiak lekiizdése, az egyéni valasztasok tamogatasa"
80

AZ EUROPAI PARLIAMENT ES TANACS OJ 315/1 2006.11.15-i 1672/2006/EC SZ. HATAROZATA 2006.
oktdber 24-i kelttel, ami megalakitja a K6z6sségi Programot a Foglalkoztatasért és a Tarsadalmi
szolidaritasért - Haladasért. Bovebb informacid itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html

81

Lasd még EQUAL /EGYENLO/ kezdeményezést itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm
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Az EU szocialis partnerei “A Nemek Kozti Egyenléség Akcio
Keretében (2005-2010)”*

2005-ben az EU Szocidlis Partnerei elkotelezték magukat a nemek kozti egyenlség
munkaerdpiacon és munkahelyen val6 eldSmozditdsa mellett. A Nemek Kézti Egyenléség
Akcid Keretében meghatdarozddnak a fontos akciotervek a 2005-2010 id6szakra:

[ | Nemi szerepek kezelése;

[ ] N6k részvétele a dontéshozatalban;

[ | Munkahely-maganélet egyensuly kialakitasa;
[ | Nemek kozti eltér6 bérezés kezelése.

A nemi szerepek kezelése kapcsan, a dokumentum egy sor gyakorlati intézkedést ajanl,
amelyeket a munkaakadonak, szakszervezeteknek és kormanyoknak kell megtennie,
azért, hogy lekiizdjék a nemi sztereotipiakat. Az éves utdlagos beszamolok®® amelyek az
akcidk négy f6 iranyelv szerinti kivitelezésérdl készilnek minden orszagban, egy atfogé
képet adnak a kezdeményezésekrdl és az elénydkrél minden résztvevé szamara.

EU térvények a férfiak és nék kozti egyenléségrol

A férfiakkal és nékkel valé egyenld banasmod elve, amely az EK Szerz8désekben
belefoglaltatik az Eurépai Gazdasagi KozOsség 1957-es megalapitasa ota, szamos
terlleten kerult alkalmazésra az elmult 30 év soran és egy kiterjedt esetjogot alakitott ki az
Eurdpai Birosag altal.

A Bizottsag figyelemmel kiséri a torvények betartasat és, ahol megfelelének tartja, Uj
térvényeket kezdeményez.

A férfiakkal és a nékkel vald egyenlé banasmod jogi hattere jelenleg a kdvetkezd
direktivakat tartalmazza a foglalkoztatds, szocidlis biztonsag, és termékek és
szolgaltatasok tertletén:®

[ | 2006. julius 5-i Eurdpai Parlament és Tanacs 2006/54/EC Direktivaja a
foglalkoztatas és alkalmazas teriletén vald, a férfiakkal és nékkel valé egyenld
banasmad és egyenl6 lehet6ségek elvének az alkalmazasarol.

[ | 2004. december 13-i Eurdpai Tanacs 2004/113/EC Direktivaja a termékek és
szolgaltatasok hozzajutasardl és biztositasardl valé férfiakkal és nékkel valé egyenld
banasmadd elvének alkalmazasa kapcsan.

[ | 2002. szeptember 23-i Eurépai Parlament és Tanacs 2002/73/EC Direktivaja, amely
moédositja a 76/207/EEC Tanacsi Direktivat a férfiakkal és nékkel valé egyenld
banasmadd elvének az alkalmazasardl a munkahelyhez jutds, szakmai tréning és
el6rejutas, valamint munkahelyi feltételek terén.

[ | 1998. julius 13-i Eurdpai Tanacs 98/52/EC Direktivaja a 97/80/EC Direktiva
kiterjesztéserdl, amely a bizonyitek mértékeérdl szol a nemi alapon vald, az Egyesdilt
Kiralysagot és Eszak Irorszagot érintd diszkriminacids ligyekben.

& http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm

¥ Az elfogadott direktivakat, nem-kotelezo dontéseket, ajanlasokat és kozléseket, valamint az Uj

térvényjavaslatokat meg lehet tekinteni itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html
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[ | 1997. december 15-i Eurépai Tanacs 97/80/EC Direktivaja a bizonyiték mértékérdl
sz6l a nemi alapon vald diszkriminaciés tgyekben.

[ | 1997. december 15-i Eurdpai Tanacs 97/75/EC Direktivaja, amely kiterjesztette és
modositotta az Egyestilt Kiralysagot és Eszak [rorszagot érinté 96/34/EC Direktivat,
amely a szll6i szabadsagrol szolo, UNICE, CEEP és az ETUC altal kivitelezett keret
megallapodason alapul.

[ | 1996. december 20-i Eurdpai Tanacs 96/97/EC Direktivaja, amely a 86/378/EEC
Direktivat modositotta, amely a munkahelyi szocialis biztonsagi sémakrol szolo,
férfiakkal és n6kkel val6 egyenlé banasmédra vonatkozik.

[ | 1996. junius 3-i Eurdpai Tanacs 96/34/EC Direktivaja, amely a szUl6i szabadsagrol
52616 UNICE, CEEP és ETUC keret megallapodasrél szol.

[ | 1992. oktober 19-i Eurépai Tanacs 92/85/EEC Direktivaja, amely a varandds, vagy
mostanaban szllt vagy szoptatdés kismamak munkahelyi biztonsagara és
egészségére vonatkozod intézkedések bevezetését szorgalmazza (tizedik 6nalld
Direktiva, amelyet a 89/391/EEC Direktiva 16. Cikke (1) tartalmaz).

[ | 1986. december 11-i 86/613/EEC Direktiva, amely az aktiv, mez6gazdasagban és
maganvallalkozoként dolgozd, valamint varandos és kisgyermekes maganvallalkozo
ndkkel és férfiakkal vald egyenl6 banasmaod elvének az alkalmazasardl szol.

[ | 1986. julius 24-i Eurdépai Tanacs 86/378/EEC Direktivaja, amely a munkahelyi
szocidlis biztonsagi sémakban részt vevd férfiak és nék egyenld elbiralas elvének az
alkalmazasardl szol.

[ | 1978. december 19-i 79/7/EEC Direktiva, amely a szocidlis biztonsagi kérdésekben
érintett férfiak és nék egyenl6 elbiralas elvének a fokozatos alkalmazasardl szol.

[ | 1976. februar 9-i Eurdpai Tanacs 76/207/EEC Direktivaja, amely a munkahelyhez
jutés, szakmai tréning és el8rejutas, valamint munkahelyi feltételekkel kapcsolatban
érintett férfiak és nék egyenl§ elbiralas elvének az alkalmazasardl szol.

[ | 1975. februar 10-i Eurdépai Tanacs 75/117/EEC Direktivaja, amely a tagallamok
jogharmonizacidjaval kapcsolatos a férfiak és nék egyenld elbirdlas elvének az
alkalmazasaroél szol.

A Nemzetkozi dimenzido

Az EU teljes mellszélességgel kiall a nemek kozti egyenl8ségi térekvések
megvalositasaért, amelyeket a nemzetkdzi kdzdsség kezdeményez, mivel ezek egy
szélesebb korben elfogadott keretet biztositanak a globalis szintl Iépések szamara.
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A NO6kkel Szembeni Diszkriminacié Megsziintetésére vonatkozé
Egyezmény (CEDAW)*

Az egyezmény, amelyet az 1979-es ENSZ Altalanos Valasztmanya fogadott el, a
legkiterjedtebb és legrészletesebb szerz6dés a ndk jogait illetéen. Jogot biztosit a nbk
szamara olyan terlleteken, amelyek eddig nem tartoztak az emberi jogi szabalyozas ala,
kiléndsen a személyes és csaladi életet illetéen.

A CEDAW a n6k munkavallalédsara vonatkozé egyenld részvételi jogokat biztosit, kildnos
tekintettel az egyenlé bérezésre és egyenl§ esélyekre a munkapiacon.

2008 februarjaban 185 orszag, amelyeknek tdbb mint kilencven szazaléka az Egyesiilt
Nemzetek tagja, tagja az Egyezménynek ideértve az 6sszes EU tagorszagot.

A Pekingi Akcio Bazis

A Peking Nyilatkozat és Akcio Bazis (PfA)®* a N6k Negyedik Vilagkonferencidjanak az
eredménye, amely 1995 szeptemberében Pekingben kerllt megrendezésre. A PfA kifejezi
a 189 kormany és 2.100 kormanyon kivilli szervezet egylttes elkdtelezettségét, hogy a
ndk pozicidjat megerdsitsek.

A PfA kijelentette, hogy a férfiak és a n6k kd6z6tt még mindig 1étezd egyenlStlenségek a f6
okai a nagymértékd szegénység és szocidlis kiszolgaltatottsag. A fenntarthaté gazdasagi
és tarsadalmi fejlédésnek a gazdasagi tényezdkhdz és termeld tevékenységekhez vald
egyenld hozzajutdson, minden szintl egyenl6 dontéshozatali részvételen, és a nemi
sztereotipiak leklizdésén kell, hogy alapuljanak.

Az ENSZ tagorszagai, beleértve az 6sszes EU tagorszagot, Nemzeti Akciotervet hoztak
létre (amelyeket megfigyelési mechanizmusok kdvetnek). Az ENSZ-nek két specialis
nemzetkdzi llése volt 2000-ben és 2005-ben azért, hogy globalisan atnézzék a megtett
utat.

A Mileneumi Fejlesztési Célok™

A Mileneumi Nyilatkozat és Fejlesztési Célok (MDGs) a 2000 szeptemberi Mileneumi
Cslcsértekezletnek voltak az eredményei, amikor a vilag vezet6i az ENSZ-ben talalkoztak
New Yorkban.

Az MDG kerete kdzponti kérdéseket hatarozott meg a vilag orszagai szamara: béke,
biztonsag, fejlédés, fenntarthatdé kdérnyezet, emberi jogok és demokracia; valamint
megjeldl a kdlcsdnos célokat a tarsadalmi fejlédés szamara.

A nyolc MDG egy ambiciézus menetrend, amelyet a vilag minden orszaga és vezet§
fejlesztési szervezete elfogadott a szegénység hattérbe szoritdsaért és az
életkorulmények javitasaért.®

Bovebb informacid: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/
Bovebb informacié: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html
Bovebb informacid: http://www.un.org/millenniumgoals/

Bovebb informacié: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx
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Mileneumi Fejlesztési Célok (2000)

1. Véget vet a széls8séges szegénységnek és éhinségnek

O Teljes foglalkoztatottsag produktiv és megfelel6 munkahely elérése
mindenki szamara beleértve a néket és a fiatalokat,

Elemi iskola elérése mindenki szamara

Nemi egyenl6ség és n6k helyzetének javitasa
Gyermekhalanddsag csdkkentése

Anyak egészségének javitasa

HIV/AIDS, malaria, és mas betegségek elleni harc

Fenntarthatd kérnyezet biztositasa

© N o o »r D

Fejlesztésre iranyuld globalis partneri viszony kialakitasa

3.4.4 Az ILO Megfelelo Munka menetrendterve az 6sszes nonek és férfinak™

A Nemzetkdzi Munkaugyi Szervezet (ILO) elkdtelezett a szegénység elleni harcban, a
globalizacié elérésében, a férfiak és n6k szamara a lehet6ségek megteremtésében a
megfeleld munkakdr elérésében, amely szabadsag, méltanyossag, biztonsag és emberi
méltosag feltételei mellett. Mint egy haromoldalu szervezet, az ILO kormanyokkal,
munkaadokkal és szervezetekkel dolgozik azért, hogy a) munkahelyteremtést, b)
munkahelyi jogokat, ¢) szocidlis biztonsagot d) tarsadalmi parbeszédet és harmadik
oldalusagot helyezi elétérben.

Az 1919-es megalapitésa 6ta, az ILO a dolgozé férfiak és a nék jogainak védelméért és a
kdztik Iév6 egyenldség eléréséért kotelezte el magat szamos Nemzetkézi Munkalgyi
Konferencia hatarozaton és Nemzetk6zi Munkanorman keresztil.%

Fontos ILO Kongresszusok Nemi Egyenldség el6térbe helyezése

e N. 100 — Egyenld bérezés (1951)
e N. 111 — Diszkrimin&cio (foglalkoztatds és munkaadas) (1958)
e N. 156 — Csaladi felel6sséggel rendelkezd munkavallaldk (1981)

e N. 183 — Anyaséagi tAmogatas (2000)

100 és 111 Kongresszus a nyolc alapvet6 Kongresszus kdzétt van, amelyet az ILO
Nyilatkozat az Alapvet6 Elvekrdl és Munka Jogokrdél (1998) tartalmaz.

2004 juniuséban dontést hoztak a Nemek Kozti Egyenl8séggel, az Egyenld
Bérezéssel és Anyasag Védelemmel kapcsolatban.

89

http://www.ilo.org

920

http://gender.itcilo.org
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Az ILO felismeri a nemek kozti egyenlfség fontossagat, nemcsak mint egy alapvetd
emberi jogot, hanem mint a globalis ,Megfelel6 munkat mindenkinek” nevet viseld céljanak
fontos elemét.

A nemek kozti egyenl8ségnek j6l felfogott gazdasagi érdeke van, mivel a
termelékenységet és hatékonysagot el6segiti a munkapiacon és a munkahelyen. A nék
helyzetbe hozatala tulmutat a nék értékelésén és jelentds hatdsa van a csaladokra,
kézb6sségekre és nemzetgazdasagokra.

A megfelel6 munkahely 0&sszefoglalja az emberek vagyait a munkahelylkkel
kapcsolatban. Egy olyan munkat feltételez, amely termelékeny, szabadon valasztott és j6
fizetést biztosit, biztonsagos és szocialisan védi a dolgozét és a csaladjat, jobb kilatdsokat
nyujt a személyes fejl6désre és szocidlis integraciéra, szolasszabadsagot biztosit,
dontésekbe valé részvételt nyujt, amely kihat az életukre, egyenl§ lehet6ségeket és
banasmaddot minden férfi és n6 szamara.

Az EU teljes mértékben kidll és egyike a legfébb szészdloknak az ILO Megfeleld Munka
Agendajanak, mind a bels§, mind pedig a kils6 Iépéseket tekintve. Szamos eurdpai
orszagban a Nemzetkdzi Munkalgyi Kongresszusok ratifikalasa kikévezte az utat az EU
rendelkezések harmonizaciéjanak és nemzeti szintli bevezetésnek.

Fontos ILO dokumentumok a Nemek Ko6zti Egyenléségrol

Globdlis Jelentés: “Egyenléség a munkahelyen: A Kihivas kezelése” (2007).

A jelentés ramutat arra, ahogyan a nemek koézti egyenlétlenség meggatolja a
termelékenységet, a fejlédést és a ndvekedést. A n6k bérezésének javitasa fontos
eleme a szegénység elleni harcnak és a Mileneumi Fejlesztési Célok elérésének.

www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/docNam
e--WCMS_082607/index.htm
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4. Fejezet. A nemek kozti egyenloség,
mint az Uzleti modell része

Attekintés

Az alkalmazottak a vallalatok legfébb értékei. Azonban, gyakran a legnagyobb kiadasai is.
A bérek és juttatasok a vallaltok teljes mikdd6 koliségeiknek akar a 35-40 szazalékat is
kitehetik. Réviden, az alkalmazottaktol figg a vallalat sikere vagy kudarca. Amikor a
véllalatok megértik az alkalmazottak kulénb6z6 igényeit, kulturdlis hatteriket,
készségeiket, és jol banik a munkavallalékkal, akkor a legjobb helyet biztositjak a
dolgozdik szamara az egyre kiélez6d6é munkaerépiacon.

Egy nemrég készult felmérés kideritette, hogy a nemi sztereotipiak még mindig jelentds
gatat szabnak a nék szakmai elémenetele elé, a n6i vezetbknek pedig csupan kevés és
ellentmond¢ lehetésége marad. A beszamold azt allitja, hogy a nemi sztereotipiak ahhoz
vezetnek, hogy a szervezetek rutinszerlien aldbecsiili, és nem hasznalja ki a n6k vezetéi
képességeit.”!

Azért, hogy ezeket a csapdakat elkerlljék, a vallalatoknak az aldbbiakat kell tennitik:

1. a munkakoérilmények vizsgdlata, hogy a veszélyes és a nemi elGitéleteket magaba
hordoz¢6 szituaciokat;

2. a vallalati kultira megvaltoztatasa és az 6sszes dolgozo ellatasa olyan iranyelvekkel,
tréningekkel, akcidtervekkel, eszkdzodkkel és erbforrasokkal, amelyek a férfiak és
nék képességeire vonjak a figyelmet és a nemek koézti egyenldséget elStérbe
helyezik;

3. olyan gyakorlatok preferalasa, amelyek az el8itéleteket célozza meg, kiléndsen a
munkaerd felvétel és teljesitmény menedzsment eljarasok soran;

Ez a fejezet gyakorlati tanacsokkal szolgal a kis- és kézépvallalkozasok tulajdonosainak,
emberi eréforrdas menedzsereknek, trénereknek és tanacsadoknak arra vonatkozodlag,
hogy hogyan fejlédjon a vallalat a nemek sztereotipia mentes, kiegészité er6sségeinek a
segitségével.

Ajanlatokkal is szolgal arra vonatkozolag, hogy hogyan kell egy egyszer( akcidtervet
kidolgozni a gyakorlati intézkedések megtételéhez egy kis vagy kdzepes vallalatnal.
Tovabbi eszk6z6k a Masodik Rész Negyedik Fejezetében talalhatdak.

A nemek kozti egyenléségre vonatkozé akciotervek™

A nemek koézti egyenlGségre vonatkozd akcidterv olyan, a férfiak és nék szamara
biztositando, koérlilmények és lehet6ségek, amelyekbdl az Uzleti véllalkozasoknak az
alabbi elényei szarmaznak:

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, New York, 2007. Hozzaférheto: http://www.catalyst.org

% AzEU Egyenlo és HALADAS kezdeményezések példakat kinalnak a j6 gyakorlatra, illetve lehetoségeket

nyujtanak az akci6 tervben beazonositott intézkedések megalapozasara. Tovabbi informaciét talal itt:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Kilso human eréforras tanacsadok, valamint
nemi egyenloségi, munkaaddi szervezetek, biznisz tAmogaté képviseletek, Kereskedelmi kamarak vagy
nemzeti nemi egyenloségi intézmények nyujthatnak technikai tAmogatast és tanfolyami képzést.
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[ | vonzza és megtartia az elvégzend6 munkahoz szikséges legtehetségesebb
dolgozokat.

[ | a kreativitas és Ujitasok javitdsa a jobb nemi egyensuly és a vezetdségbe [évé
sokféle nézdpont és dtlet segitségével.

[ | a készség hianyok kezelése a n6i munkavallalok szamanak ndvelésével olyan
szakmakban ahol alulképviseltek

a férfi és ndi alkalmazottak munkakériiményeinek javitasa.

annak biztositasa, hogy az egyének elégedettek és hatékonyabbak.

a toérvények betartdsa és a panaszok és pereskedés veszélyének elkerilése.
tébb ndi és férfivasarlé megszerzése.

a vasarloi hliség javitasa.

a cég kuls6é megitélésének javitasa.

a nyilvanos szerz8dések megszerzésének nagyobb esélye.

Egy megfelel6 nemek kozti egyenléségre vonatkozé akcioterv
kidolgozasa®™

A nemek Kkozti egyenl8ségre vonatkozdé akcidterv (TERV) egyszerli nyelvezettel
elmagyarazza, hogy ki és mit csindljon azért, hogy az egyenlség megvaldsuljon a
véllalaton belll. A terv magdaba foglalja a kévetkez8ket:

[ | Megallapitja azt, hogy ki lesz felel6s a TERV véghezvitelét illetéen;
[ | Munkakdérnyezet, politikak, intézkedések és folyamatok értékelése;
[ | Egyenl6ségi politikak kidolgozasa, beleértve pl. munkaegyenl6ségi politikakat,

szexuadlis er6szakellenes, er6szak és megfélemlitésre vonatkozo politikak;
[ | Célok kijeldlése az igények felmérése alapjan, ugy, mint

O a menedzseri munkakoérék szamanak a névelése, amelyeket részmunkaidSben
lehet végezni, azért, hogy a jobb nemek kdzti egyensulyt elésegitse;

O t6bb né interjuvoltatasa a menedzseri pozicidkra;
O a férfiak és nék vonzasa a nem tradicionalis munkakdérdk iranyaba;

O t6bb képzett n6 munkahelyekre val6 vonzasa az altal, ahogyan a poziciét
hirdetik...stb.

~Pozitiv 1épés” ahol sziikség van ra, tébb né munkahelyre valé vonzasahoz;

[ | Intézkedések figyelemmel kovetése, annak a megfogalmazasa, hogy a sikert
hogyan mérik, és hogyan illetve mikor értékelik ki a TERV altalanos végrehajtasat.

Akis- és kdzépvallalkozasok szamara készult megfelel6 TERVNEK egy sor fontos eleme van:

[ | Vezetés: kell lennie egy konkrét célnak, és masok motivalasa révén kivitelezni a
TERV-et;
[ | Részvétel: a személyzettel valé konzultaci6, amely a tapasztalat és

gondolkodasmaod felmérésén keresztil szikséges az elkdtelezettség kiépitésére;

* példaul, az irorszagi Egyenloség hatdsag atfogd utmutatot készitett a vallalatok részére a foglalkoztatasi

egyenloségi politikak fejlesztésére és megvalositasara. Informacidért keresse fel: http:// www.equality.ie.
Bovebb informaciét kap mas orszagokrol a 4.4. bekezdésben.
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[ | Tréning: a kompetencia és dnbizalom fontos részei a TERV végrehajtasahoz valo
felhatalmazashoz;

[ | Adatok: valés képen alapuld kiértékelés - ez azt jelenti, hogy a nemek aranyanak
valtozasara iranyuld megfigyelés fontos a j6 déntéshozatalban.

[ | Meérheté tevékenységek, amelyek az emberi eréforrasra, munkaszervezetekre és
marketing szerepekre forditanak figyelmet; valamint

[ | Uzleti tervekkel valé kapcsolat azonositéasa.

Az 6sszes dolgozdval, alvallalkozdval és beszallitéval tudatni kell a TERVET.

A jo gyakorlat, amely a vaéllalat tehetség kiszélesitésére iranyuld lehet8ségek
azonositasara illetve egy jobb nemi egyensullyal rendelkez6 munkaer6 vonzasa a
kévetkezOket tartalmazza:

e A vdllalaton bellili allapot kiértékelése

A vallalat méretétél és erdforrasaitdl figgéen, egy munkavallaléi megallapodas
azonositani tudja a férfiak és n6k helyzetét a vallalaton belll, és egy alapvonalat
jelél meg, amellyel nyomon kéveti a nék felvételét bizonyos egységekben,
munkacsoportokban vagy munkakdérokben. A cenzusnak ezen kivil mindségi
adatokat kell gydijtenie, kell a személyzett6l, valamint a meglatasaikat a
sztereotipiakkal, férfiak és no6k lehet6ségeivel és azon képességeivel
kapcsolatban, hogy a maganéleti és munkahelyi dolgokat egyensulyban tartsak.
A felmérésnek azt is fel kell tarnia, hogy a munkahelyek belsé kézzétételére adott
vélaszok kuldnb6zbek és a jelenlegi HR praktikak el6seqitik-e a nemek kozti
egyenléséget vagy gatat szabnak a n6k vagy gondozéi statuszban Iévé dolgozdk
részvételének.

® Partneri viszony és egylttmikédés a helyi partnerekkel

Helyi munkakézvetité irodakkal és egyenldé esélyt biztositd szervekkel
egylttm(ikddve, a helyi munkaerdpiac felmérése segitséget nyujthat abban, hogy
a férfiak és a n6k miért alulreprezentaltak bizonyos foglalkoztatasi csoportokban.

Az egyetemekkel, m(iszaki- és szakkdzépiskolakkal, munkanélkiliek tréning
kdzpontjaival, 6nkéntes szervezetekkel vald egylttmiikddés segitséget nyujt az
Uj eréforrasok azonositasahoz.

4.2.2 Tréning és figyelemfelhivas azért, hogy mindenki kivegye a részét

A nemek kozti egyenléség nagyon hasznos rendszert nyujt a képességek kifejlesztésére,
kilénésen azok szamara, akik felel6sek a munkavallaldk iranyitasaért, és tudataba kell
lennitk hogy a sztereotipidk milyen hatéssal vannak a férfiakra és nékre, atekintetben,
hogy a sajat képességeiket kifejlesszék.

Azoknak az alkalmazottaknak, akik munkaerét vesznek fel, valasztanak ki, értékelnek és
feligyelnek, specidlis tréninget kell biztositani a nemi sztereotipiak kezelésérdl és a
nemek kozti egyenléség gyakorlatardl.

A jelenlévé és Uj munkaerének biztositandd nemek kdzti egyenléségrél szolo tréning egy
fontos eszkdz lehet a munkavallalék tudatossaganak a névelésére. A tréningnek, amelyet
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tarthatnak a bels§ alkalmazottak, HR specialistak vagy kuilsd trénerek, informalnia kell a
résztveviket a kdvetkezEkrél:

A nemek kdzti egyenl8ségre vonatkozé térvények és ezek gyakorlati alkalmazasa.

| A személyzet szerepe és felel6ssége a TERV véghezvitelében.
[ | Mas dolgozdkkal valo viszony, és az er6szak és molesztalas elleni fellépés.
[ | Lehet6ség minden alkalmazott szdmara, hogy véleményt nyilvanitson valamint,

hogy hangot adjon szikségleteinek és félelmeinek.
[ | A vevészolgalati tréninget minden olyan helyen kell biztositani, ahol lehetéség van ra.

Az alkalmazottak ellatasa irott dokumentumokkal, amelyek a tréninghez visszaigazolast
biztositanak.

Egy konkrét nemek kozti egyenléségi politika™

Barmilyen TERVNEK a sarokkdéve egy nemek kozti egyenléségi politika. A nemek kozti
egyenl8ségi politika egy olyan dokumentum amely:

[ | megfogalmazza a vaéllalat értékeit a mindséggel kapcsolatban és ezek gyakorlati
alkalmazasukkal;
[ | megmutatja minden alkalmazottnak, jOv6beli dolgozénak, vevlknek és

beszallitéknak, hogy a vaéllalat komolyan veszi a méltanyossagot és segqiti az
alabbiak megértését:

O milyen az elvart és milyen a nem megengedett viselkedés;
O mit varhatnak el a vallalattél.

A nemek kdzti egyenlGségi politika akkor miikddik a legjobban, ha mindenki tAmogatja azt
a szervezeten beldl.

Minden dolgozéval, vagy dolgozé képviselével, konzultalni kell és lehet6séget biztositani a
véleménynyilvanitasra a politikat illetéen.

Minden politikanak viszonyulnia kell a vallalat méretéhez és viszonyaihoz, de fontosak a
kis- és k6zépvallalkozasok szamara a kévetkezé:

[ | Egy nyilatkozat a nemek kézti egyenléségre vonatkozo jévSkép a vallalat szamara,
ugy mint:

O anemek kozti egyenléség batoritasanak és értékelésének erdsitése (mindenki
szamara egyenld esélyek);

O minden dolgozé szamara az egyenléség biztositasara vonatkozo
elkotelezettség;

[ | Egy nyilatkozat a vallalat elkdtelezettségét illetéen arra vonatkozdélag, hogy biztosit
egy olyan munkakdrnyezetet, amelyben minden dolgozo a legjobban tud teljesiteni
és ahol minden déntés az érdemen alapul.

[ | Egy nyilatkozat a vallalat elkdtelezettségét illet6en arra vonatkozodlag, hogy harcol a
szexudlis erdszak, az erBGszak, megfélemlités és brutalitds ellen. Bizonyos
vallalatoknak egy kiilén er6szakra vonatkozd szabalyzatuk is van, és ez szintén
valtozhat az orszag térvényei szerint

oA Kulénbézoség a munkaban. 8 Iépés a Kis- és Kézépvallalkozdsoknal' elnevezésu flizet tovabbi
részleteket tartalmaz a Kis- és Kdézépvallalkozasok szamara. Tovabbi informacidért keresse fel ezt:
http://www.stop-discrimination.info
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[ | Egy nyilatkozat az intézkedésekre vonatkozdlag, példaul:

O emberi eréforras és munka szervezeti viszonyban, a konkrét mérhetd célok és
irdnyelvek kijelolése;

O egy kommunikacids stratégia, amely a politika megismerését célozza minden
dolgozd és minden szintli menedzser szamara;

O tréning minden dolgozd szamara;

O medgfigyelés és értékelés.

4.3 Intézkedések az akcio tervre vonatkozéan — konkrét Iépések

4.3.1 A munkakérnek megfelel6 egyén felvétele és kivalasztasa

Az atlathaté és strukturalt munkaerd felvételi megkdzelitéssel a vallalatok kétféle koltséget
takarithatnak meg:

[ | A nem megfelel6 egyén felvétele, tréning koltségek, alacsony termelékenység,
lehetséges leépités valamint az Uj munkaer§ felvételi eljaras;

[ | A diszkriminativ munkaer6 felvételi praktikak alkalmazasa, az egyenléséget el6ird
térvényekkel valé szembenallas, valamint a birésagi igyek és panaszok lehetfsége.

Egy strukturalt megkézelités segiti a vallalatokat a legjobb jelentkez6 érdem alapjan
torténd kivalasztasat, valamint lehet6séget ad a déntést meghozénak arra, hogy dontését
vilagosan elmagyarazza.

Otletek — Egy j6 munkakéri leirds és személyes jellemzés el6készitése
Egy jo munkakoéri leiras az els6 1épés a megfelel6 személy megtalalasahoz. Vilagosnak,
tdmornek kell lennie, és le kell irnia a kévetkezbket:

[ ] altalanos titulust és célt;

[ feladatokat, kotelességeket és folé- illetve alarendeltséget;

[ | az egyén bemutatéasat, hogy milyen készségek, kompetenciak és attitliddk
szikségesek igazan a munkakdr lehetd legjobb betdltéséhez.

A j6 munkakdri leirds mentes minden nemi elGitélettdl és:

[ | a munkakor igazi kovetelményeit tiikrozi €s nem azt az egyént, aki az allast el6z6leg
betdltotte;

[ | nem bocsatkozik feltételezésekbe a megkdvetelt képességeket illetéen, hanem
azokat a feladatokat irja le, amelyeket az egyénnek véghez kell vinnie

O példaul, a helyett hogy, ,fizikailag fittnek kell lennie” azt mondja, hogy ,,dobozokat
kell felemelnie és polcokra felraknia” vagy ,,egy traktort kell vezetnie”;

[ | nem tartalmazhat szubjektiv kritériumokat (példdul a helyett, hogy ,egy tapasztalt
marketing menedzser” azt mondja, hogy ,rendelkezik 5-10 év tapasztalattal”);

[ | kildnbséget tesz a szikséges kritériumok (készségek, amelyek a munkahoz
szikségesek) és az Ohajtott kritériumok (készségek, amelyek javitigk a
munkavégzést) kdzott;
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[ | belefoglal az igazi munkakéri el8irasokba olyan kritériumokat, mint a fizikai
képességek és megjelenés, nem pedig az dnkényes sztereotipidkat;

[ | csak abban az esetben ir eld formalis végzettséget (példaul egyetemi vagy szakmai),
ha elengedhetetlen a sikeres munkavégzéshez;

[ | megengedi a palyazonak, hogy kiprobalhassa a munka és élettapasztalata alapjan
megfelelnek-e szamara a munkakérilmények; pl. egy egykori mosogato, aki az
iskolai kantinban dolgozott, rendelkezhet megfeleld tapasztalattal a higiénia és a
gépek kezelése €s karbantartdsa terén stb.

[ | egy vildgos, nem him soviniszta nyelvet hasznél, és lehet6vé teszi mind a férfiak
mind a ndk jelentkezését;

bizonyos el6meneteli, tréning és fejlédési lehetéségeket vazolhat fel;

megfontolja, hogy a munkakdr megkdvetel egy standard teljes korl elfoglaltsagot,
munkahelyhez koétottséget, vagy megengedi a munkahely és munkaidd
rugalmassagat;

[ | az egyéni tehetségeket, nemek kozti egyenlGséget és elfogadast a legfontosabb
kompetenciak kézé sorolja.

A felettesekkel és munkatédrsakkal valé konzultdcidé a munkahelyi kévetelményekkel
kapcsolatban, amikor a munkakoéri leiras megtérténik. Ez nagyon fontos feladat azért, hogy
az uj alkalmazottat pozitiv Iégkdrbe lehessen fogadni. Kuléndsen fontos ez, amikor a ndi
vagy férfi alkalmazottat egy olyan nem tradiciondlis munkakérben vagy csoportban
alkalmazzak ahol a munkatarsak ellenkezd nemuek.

Otletek — Egy dllds meghirdetése

Egy betdltetlen allasnak a lehetd legszélesebb képzett munkaerd bazist kell vonzania. A
véllalat megszokott kapcsolatain keresztili hirdetés csupan korlatozott lehet6séget
biztosit és a térvényekkel ellentétes is lehet bizonyos orszagokban. Ezeket az allasokat
kilénbdz6 csatornakon kell hirdetni:

[ | munkakodzvetitd irodakon keresztill, amelyek a helyi munkavallalok igényeit ismerik
valamint a diszkriminacio ellenes jogi hatteret;

orszagos, helyi és szaklapokban;
helyi iskolaban, szakkdrokben, miszaki féiskolakban és egyetemeken;

magan munkakozvetitd irodakban;

non profit szervezetekben, a munkaba visszakerll6 n6k szamara inditott csoportos
és tréning programokban;

[ | web lapokon/interneten.
Egy allashirdetésnek:
[ | tartalmaznia kell a munkakoér fontosabb elemeit valamint személyes leirast;

[ | nem szabad tartalmaznia szexualis megkilénbdztet§ nyelvezetet (akarhogyan is a
scsaladi kotelék mentes” | fiatal frissdiplomas” ,érett személy” kifejezések
jogellenesek szamos orszagban);

ki kell jelentenie, hogy mindkét nembeli palyazét szivesen fogad;

vilagos informaciot kell tartalmaznia arra vonatkozéan, hogyan érhet6 el a
jelentkezeési lap;

[ | informalnia kell a cég nemek kozti egyenl6ségi politikajarél és a TERVROL
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Otletek — Jelentkezési lapok

A formanyomtatvanynak a sziikséges informaciokra kell rakérdeznie, ahhoz hogy gyorsan
lehessen szelektalni a palyazék kézil. A kérdéseknek:

[ | csupan az alapvetd személyes adatokra szabad rakérdeznie. Név, lakhely cime és
telefonszam normalis esetben elégséges, olyan személyes kérdések, mint a csaladi
allapot nem sziikségesek a jelentkez6 felméréséhez;

direkt mddon kell rakérdezniuk a jelentkez6 munkavégzési képességére;

lehetévé kell tennilk a palyazd szamara, hogyan szerezhették volna meg a
készségeket a korabbi munkahelylkén és/vagy az oktatasban (pl. dnkéntes munka
vagy mas tevékenység folytan);

[ | olyan sztenderd kérdéseknek kell lennilk a legfontosabb kompetencidkkal
kapcsolatban, amelyek a vaéllalat minden dolgozdjanak birtokaban kell, hogy
legyenek (pl. csapatszellem, kommunikacid; stb.) Ezeket kiegészitik még a
munkakér technikai kdvetelményeire vonatkozo kérdések;

Otletek - A palyazok szelektalasa

A palyazok szelektalasa arrdl sz4l, hogy a jelentkezési lapon talalhaté informacié hogyan
viszonyul a munkakoéri leirashoz. Azért, hogy el lehessen kerllni az elGitéleten alapuld
dontést:

[ | tdbb személynek kell a szelektalast végeznie;

[ | a szelektalast végz6 személyeknek ismernilik kell a munkakéri leirasokat, és ki kell
lennilk képezve vagy legalabbis tudataban kell lennilk a nemi egyenléségi
kérdésekben

[ | amennyiben a munkakoért el6z8leg kizardlag férfiak vagy nék toltétték be, egy
felmérést kell végezni a szituacio okait illetéen, és hogy vajon a munkakdri leiras ezt
megkoéveteli, vagy csupan a sztereotipiaktdl fligg;

[ | egy egyszeru értékelési modot kell kidolgozni, amely arra vonatkozik, hogy a palyazé
mennyire felel meg a munkakdri leirasoknak;

[ | a palyazatokat egyenként kell elbiralni a munkakdri leirasok szerint, egy jegyet adva
mindegyiknek a munka fontossaga szerint. A jegyeket at kell nézni a feladat végén,
meggy6z6dve arrdl, hogy a jegyek a jelentkezési lapon Iév6 informaciok alapjan
torténtek.

Kiléndsképpen:

[ | fel kell ismerni, hogy a készségeknek és képességeknek ,nincsen nemik” és
megszerezhet6ek a munkahelyen kivil és mas tevékenységek soran;

[ | fontos, hogy az értékelésnek kdvetkezetesnek kell lennie az azonositott kritériummal
szemben és ezek a kritériumok nem valtozhatnak azért, hogy valaki mas bekeruljon
egy késdbbi stadiumban (ez a gyakorlat térvényellenes bizonyos orszéagokban).

Otletek — Alldsinterju

Az interjukat olyan férfiaknak és néknek kell lefolytatniuk, akik kilénbdz8 hattérrel
rendelkeznek, jé interju készségik van és ismerik a munkakéri leirdsokat. Kulénésen
fontos, hogy olyan egyének vezessék le az interjut, akik rendelkeznek a nemi
egyenjogusag kérdéseiben érzékenység/tudatossag tréninggel.
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Minden jelentkezének ugyanazt a kérdéssort kell adni, amelynek az alapja a munkakori
leiras és az elbirt készségek és kompetenciak listaja.

Nem szabad kérdéseket feltenni (pl. csaladi allapot, gyermekek szama, gyermekvallalasi
hajlanddsag, szexualis orientéltsag) a jelentkezd maganéletérdl, mivel ezek nem tartoznak
a munkahely kévetelményeihez.

Fontos, hogy az interju ne térjen el a céljatdl, ami a legjobb munkaer§ megtalélasat jelenti
az adott munkakér szamara.

Otletek — A munkaerd felvételi déntés meghozatala

Amikor alkalmazasrdl vagy referencia vizsgdlatrdl van szd, tanacsos a dontést meghozo
személyt egy munkakdri leirassal ellatni és kérni bizonyitékot a palyazé képességére
vonatkozélag, amely a munkakdri kdvetelményekhez sziikséges.

Megfontolanddé a munkaszervezet rugalmasséga, ha olyan kiemelked§ péalyazorél van
sz6, akinek a mobilitasa korlatolt vagy kuldnleges igényei vannak, arra hogy
O0sszeegyeztesse a munkahelyet a csaldddal.

Minden palyazéval tudatni kell a jelentkezése kimenetelét, ideértve a sikertelen palyazokat is.

Bels6 munkaero felvétele — ElGléptetés

Amikor el6léptetésre kerll sor, ugyanazok az elvek szerint kell eljarni, mint a klsé palyazo
esetében. A munkakoérdok belsé hirdetését ugyanolyan moédon kell kdézzétenni, mint a
kilsGket, azért, hogy a legjobb munkaerét lehessen kivalasztani. A munkakdrt oly médon
kell hirdetni, hogy az elérhet legyen minden munkatars szamara, beleértve a gyesen,
gyeden lév6 nbket és férfiakat.

Minden férfi és néi, rész- vagy teljes munkaidds alkalmazottnak:

[ | egyenl6 esélye kell, hogy legyen a belsé vagy kilsé munkahelyre valo jelentkezésre,
valamint arra, hogy 6t szelektaljak;

egyenld esélye kell, hogy legyen az el6léptetésre;

esélye kell, legyen egy olyan munkahely felajanlasara, amely fejl6dési lehetéset
biztosit szamara;

[ | fel kell lennie készulve arra, hogy bels6 munkahelyre jelentkezhessen az altal, hogy:
O megfelel6 munkahely betoltése soron kdvetkezés utjan;

O lehet6sége van arra, hogy kilénbdz8 munkaterlleteken dolgozzon, és a
munkahelyek széles skalajat megtapasztalja;

[ | értesliinie kell a kivalasztasi folyamat eredményére vonatkozo informacidkkal, és
ajanlani kell neki 6nképzési lehet6ségeket, amelyekkel idejében felkészllhet a
jovébeli bels6 munkahelyekre.

[ | ugyanolyan kérdéseket kell feltenni a belsé szelektélt dolgozdknak, mind a kulsé
munkahelyekrdl jelentkez6knek. Ha kiloénbdz8 kérdéseket tesznek fel a kilsé és
bels6 palyazéknak ez felhasznalhatd, mint diszkriminacios bizonyiték a vallalat ellen.
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Tréning és fejlodés

Fontos, hogy minden munkavallalé tréningben részesiilhessen, fliggetlenil attél, hogy
melyik nemhez tartoznak és hogy teljes vagy részmunkaidés6k. Minden Uj munkavallalonak
meg kell ismerni az izleti tevékenységet, beleértve a vallalat nemi egyenl6ségi politikajat és
el6irasait, amelyek tartalmazzak a munkavallalok kotelességeit is.

A tréning idejének és helyszinének megvalasztasa fontos tényez6 a férfi és n6i dolgozdk
részvételével kapcsolatban. Ezért figyelmet kell forditani a részvétel és az eredmények
tekintetében az olyan tréningekre, amelyek nemek kozti kérdésekkel foglalkoznak. Minden
férfi és n6i munkavallalét batoritani kell a tréningen vald részvételre, ami kiterjeszti
potencialis készségeiket és rugalmassa teszi 6ket a piaci valtozasokkal szemben.

Munkakor értékelése és osztalyozas. Egyenld bérezés.

Az egyenlbségi térvények munkahelyi feltételeket és kikotéseket tartalmaznak, amelyek
szerint minden munkavallalét megilleti az egyenl6 banasmod. Az egyenl6 bérezés azt
jelenti, hogy a munkaadd egyenl6 feltételeket biztosit a férfiak és a n6k szamara a
munkaveégzés soran. Ez a kdvetkezSket jelenti:

[ | ugyanaz vagy nagyjabdl egyforma;
[ | munkakér értékelési séma szerint egyenléként van feltintetve; vagy
[ | egyenértékl az eréfeszités, készség, tudas és felelésség tekintetében.

Az egyenl§ bérezés azt is jelenti, hogy a munkavallalok tudjak azt, hogy fizetésik hogyan
épul fel. Példaul, ha egy vallalat jutalmat fizet a munkavallaldinak, akkor nekik tudniuk kell,
hogy mit kell tennilik azért, hogy megkapjak ezt a jutalmat és hogyan van kiszamitva a
jutalom. Amennyiben léteznek az Egyenlé Bérezésre vonatkozo elbirasok, egy Bérezési
Vizsgalatra szlikség lehet, hogy megmutassa azt, hogy a vallalat betartja ezt a térvényt.

A munkakor értékelése egy olyan rendszer, amely 6sszehasonlitja, sorba allitja és értékeli
a kllénbdz6 munkahelyeket egy szervezeten belll. Az értékelést és a kapcsolodd
bérszabasi rendszert a munkahelyi kévetelményekhez és szerepkérokhdz, és nem az
egyén teljesitményéhez viszonyitja. A munkakor értékelése egy fontos eszkdz két
munkahely egyenértékliségének megallapitasara, mivel bizonyos munkahelyek
moddszeres értékelését teszi lehetbve.

Kilénb6z6 munkakor értékelési séma ismeretes, de ezek nem mindig mentesek a nemi
elGitéletektdl. Ez kiildndsen fontos, mivel a sztereotipiak a nék altal betdltétt munkahelyek
rovasara dolgoznak. Példaul, a ,kockazat és fizikai er6feszités” kitétel, amelyet a
hazmesteri allas tartalmaz (férfimunka) talan magasabb értékelés ala esik, mint az a
kockazat és fizikai eréfeszités, amely egy éjszakai miiszakban dolgozé irodai takaritd
szamara szukséges (n6i munka).

A nemi el6itéletektSl mentes munkakdr értékelés feltarja azokat a nemi sztereotipidkat,
amelyek a munkakordk osztdlyozasat és értékelési rendszereket jellemez egy
véllalkozasban vagy egy szektorban, az altal, hogy 4 alapvetd tényezét vizsgal meg:

[ | Készségek: tapasztalat, tréning, képzettség és képesség (mentalis és fizikai) amely
a munkakér betdltéséhez szikséges.
[ | Eréfeszités: a fizikalis és szellemli eréfeszités, amely a munkakoér betdltéséhez
szikséges.
[ | Felel6sség emberi, technikai és pénzligyi forrasok irant.
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[ | Munkafeltételek: a munka kdrnyezet, beleértve a fizikai kdrnyezetet, pszichés
nyomast és munkahelyi veszélyeket.

Altalaban, a munkahely osztalyozasanak és értékelési rendszerekdnek attekintése az
egyenl6 bérezési program szerint torténik, azokban az orszagokban ahol a térvények
el6irjak, hogy a vallalatoknak bizonyitaniuk kell, hogy nem diszkriminaljak a néket a
munkahelyen. Mindazonaltal, ez a gyakorlat a munkaaddkat segiti, mivel a munkakdrok
Ujraértékelésével a szakmai tréningek Ujraszerkesztését és a munkakordk racionalizalasat
teszi lehetévé. Az ILO altal nemrégiben végzett tanulmany egy egyenl§ bérezési
programok altal el6idézett 6sszehasonlito kéltség és el6ny tablazatot ajanl. Ez a tablazat
kiemeli az azonnal szamszerisithet§ el6nydket, ugy, mint atdolgozott felvételi
folyamatokat, alacsonyabb munkaerd forgalmat, termelési folyamatok és min&ségi
rendszerek fejlesztését®™. Tovabbi informéacié a kilénb6z6 nemi elditélet mentes
munkakor értékelési eszkdzokrél az alabbi 4.4 bekezdés tartalmaz.

Pozitiv Iépések

A nemi sztereotipiak leklizdése sziikséges, de nem biztos, hogy azonnal a nemek kozti
egyenléséget eredményezik. Amennyiben a megfigyelés azt mutatja, hogy egyének
bizonyos alulreprezentalt csoportokbdl nem tlinnek olyan sikeresnek, mint masok a cégen
beliil, meg kell fontolni, hogy vajon a jogi Pozitiv Lépések intézkedések megfeleléek-e.

A Pozitiv Iépések biztositjak, hogy azokat a csoportokat, amelyek eddig hatranyban voltak,
segitik egy szervezethez vagy vallalathoz vald belépéshez, ez altal szélesitve a
jelentkez6k skalajat. Ezek a jogi intézkedések lehetévé teszik a vallalat szamara, hogy
0sztdndzze a jelentkezéseket vagy elbléptetéseket bizonyos csoportokat illetéen, amelyek
alulképviseltek a munkavallalok egészét tekintve vagy valamilyen szinten.

Ezek a Iépések lehetnek:

[ | munkatapasztalati lehet6ségeket ajanlo;

[ | nyilt napok;

Tréning lehetdségeket szintén biztosithatnak, példaul:

[ | megfelel szintli készség fejlesztés a munkahelyi és el6léptetési lehetGségekért vald
versenyhez;

jelentkezési lapok jobb kitdltése;
interju technikak fejlesztése;

ramendsség és magabiztossag fejlesztése;

megkopott vagy idejétmult készségekkel rendelkez§ munkaerd, ideértve a ndi
alkalmazottakat is, Ujra tréningezése;

menedzseri készségek fejlesztése olyan n6k szamara, akik el6re szeretnének 1épni;

karrier tanacsadas és tajékoztatds olyan nék szamara, akik Ujra munkaba
szeretnének allni.

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Geneva, 2006, pp.

50 - 51.
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4.3.6 Munkahely-maganélet egyensuly — j6 a maganéletnek és j6 a

munkahelynek

Szamos munkavallald, aki csaladbarat rendszert fejlesztett ki, azt mondja, hogy a
munkahelyi el6nydk messze meghaladjak az adminisztrativ koltségeket. Ezek a
kdvetkezbk:

szakképzett munkaer§ megtartasa;

felvételi és tréningkdltségek csdkkentése;

egy szélesebb munkaer6 bazisbdl valé felvétel;

szilési szabadsagrol visszatérd anyak szamanak névekedése;
betegségbdl és mas okbdl valé hianyzasok csdkkenése;

jobb id6tartas;

megosztott munkamennyiség;

jobb munkahelyi moral;

jobb termelékenység;

csOkkentett stressz szint;

nagyobb mértékd hliség és elkdtelezettség;
[ | jo munkaaddi hirnév.

A munkahely és az élet mas részei kdzti egyensuly kialakitasanak Uzleti értelme van. A
munkahely iranti rugalmas megkozelités elénnyel jarhat a cég és a munkavallaléi szamara
és seqiti az Uzleti tevékenységet. Fontos azonban, hogy 6vatosnak kell lenni a csupan
informalis uton térténdé elrendezések irant. A vilagos feltételek fontosak, mivel meg kell
gy6zd8dni arrdl, hogy ez elényds a munkavallalé és a cég szamara is. Az is fontos, hogy ne
csak a néi, hanem a férfi alkalmazottakat is arra batoritsak, hogy kihasznaljak a Iétez6 jogi
szabdlyozasokat és vaéllalati intézkedéseket azért, hogy a munka és maganélet kozti
egyensulyt kihasznaljak, és a foglalkozzanak a csaladjaikkal.

Az Uzlet prosperalni fog és az alkalmazottak jél érzik magukat, ha lehet6ségik van a
munka és a maganélet kdzti egyensuly kialakitasara. A rugalmas munkahelyi lehet6ségek
biztositdsa a munkavallalék szamara el6segiti a vallalat termelékenységét és
teliesitményét. Megkonnyiti a munkavallalok szamara, hogy munkahelyen Kkivili
kotelezettségeiknek eleget tegyenek, valamint csoOkkenti a hianyzast és a kivett
szabadsagokat.

A munkaer6 készségeivel és képességeivel a vallalat legértékesebb eréforrasa. Egy
allanddéan valtozé tarsadalomban és munkahelyi gyakorlat mellett az egyénnek a
legjobbak kozoétt kell lennie. A rugalmas munkahely a munkavallalok munkahelyen kivdili
maganéletének felismerésérél szol. Segiti a munkavallalékat abban, hogy a szll6i,
gondviseldi felel6sségliket a munkahelylikkel 6szeegyeztessék. A legtébb EU orszagban
a munkavallalo szul6knek alkotmanyos jogaik vannak a kisgyermekeik (vagy fogyatékos
gyermekeik) nevelésére. Fontos hogy gondosan és objektiven megfontoljak azokat a
lehetséges el6nydket, amelyeket a rugalmas munkaid§ biztosit, abban az esetben, ha a
munkavallalénak és a munkaadonak is elényére valik. A rugalmas munkaidé megfeleld
mas szempontbdl is, példaul az éreg csaladtagokrdl valé gondoskodas, fogyatékossag
avagy vallasi okbdl is. A rugalmas munkavégzés kilonb6z4 tipusai®:

[ | Munkamegosztas;

% Tovabbiak a kiilénbdzo tipusu megallapodasokrdl, 1asd példaul "Informacios Adatlapok a munkaidore és a

munka szervezésére", készitette az ILO, Munkakdrilmények és Foglalkoztatasi program, Hozzaférheto itt:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm
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[ | Részmunkaidd (arra vald jog, hogy kérhesse a részmunkaid6re vonatkozo igényét,
amely igényt komolyan meg kell fontolni);

Rugalmas munkaidd;
Id8szakos munka;
Tavmunka;

Mlszak csere;

Onkéntesen csokkentett munkaids;

Evesitett munkaidd.

Kovetkeztetés

A Kis- és kdzépvallalkozasok szamara nagy csapdat jelent a sztereotipiak csapdaja. Az
Uzleti élet nyomasa miatt gyakran nagy és stratégiai Iépésekre van szikség. Egy Nemi
Egyenléség Akcidterv jelenléte: stratégiai valasz szamos jelenlegi Uzleti kihivasra.

Hivatkozasok vallalatoknal té6rténé kezdeményezésekre,
amelyek eszkdzoket kinalnak a nemi egyenléségi
akciotervekhez

EK

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, London, 2006.
http://www.acas.org.uk/

Belgium

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans I'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Franciaorszag

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label
Egalité”, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise » ((e-learning module)
http://www.halde.fr/elearning/
Spanyolorszag

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.
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Good practice guide to guarantee equal pay and tools in order to eliminate salary
discrimination. (English, French, German, Portuguese and Spanish)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Olaszorszag

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation.

Available on-line at http://www.chrc-ccdp.ca

USA

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding és Implementing Pay Equity.

Resource package of information for building capacity and awareness about pay equity.
http://www.afscme.org

Svédorszag

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Nemzetké6ézi Munkaligyi Szervezet (ILO)

“A step-by-step guide to job evaluation methodes free from gender biases”, ILO, Geneva,
forthcoming.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, 1LO,
Geneva, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declarissDECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen
tID=6596
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MASODIK RESZ: )
KEZIKONYV TRENEREKNEK ES
TANACSADOKNAK

Ez a rész utmutatast nyujt arrél, hogyan hasznaljak fel a biztositott informacidkat és
eszk6zOket képz6 mihelyekhez, figyelemfelhivé oktatdshoz avagy konzultacios
tevékenységekhez abban a témaban, hogyan gy6zhetéek le a nemi sztereotipiak a
KKV-nal.

Ez a rész el6szor is javaslatot tesz arra, hogyan szervezhet6k a tartalmak miihelyekbe,
hogy nagyobb tudatossagot biztosithassunk annak, hogy a nemi sztereotipizalas negativ
hatassal jar az Gizletvitelre, valamint, hogy lehet6séget nyujtsunk azoknak az eszk6z6knek
és stratégiaknak az elterjesztését, amelyek a Kis- és kdzépvallalkozasoknal elérelenditik
az egyenl8séget.

Ezutan leirja, hogy az egyes egyéni tanulasi egységek hogyan szervezhet6k képzési
szakaszokba. Szintén ajanl néhany eszkdzt, amelyek hasznalhatok mint képzési anyagok
a muhelyben, tovabba hasznos forrasok az énértékeléshez és a rész-tervezéshez.
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Workshop attekintése

1. Fejezet.
Workshop attekintése

Okfejtés

A min6ség és a versenyképesség a siker kulcs tényez6i Eurépaban a Kis- és
kbézépvallalkozasok szamara. A globalis piac Uj kihivasaival a vallalatok ugy tudnak
szembenézni, ha képesek elébe vagni a valtozasoknak, példaul a technoldgiaban és a
termelésben, valamint képesek kigondolni Szervezési stratégiakat, amelyek hasznot
hiznak a fejlesztésekbdl. A tarsasagok ugy ndévekednek és azért boldogulnak, mert
kélcsdnhatasban allnak tgyfeleikkel, befektetdikkel, részvényeseikkel, alkalmazottaikkal,
beszallitdikkal és partnereikkel. Ok mind nék és férfiak, kilonbozé tehetséggel,
kilatasokkal, elvarasokkal és sziikségletekkel. Az el6re tekintd vallalatvezet6 tudataban
van mindezeknek a dimenziéknak.

A cégek nem engedhetik meg maguknak, hogy emberi tehetségeket és piaci
lehet8ségeket vesztegessenek el. Az azokra a nézetekre alapuld sztereotipiak, hogy mi a
megfelelébb a férfiaknak és mi a n6knek, akadalyokat hoz Iétre, ami a) megakadalyozza a
cégeket, hogy a n6kben és férfiakban egyedi tehetségeket lassanak és tarjanak fel,
valamint b) megakaddlyozza a cégeket abban, hogy Ugyfélként nbket és férfiakat
vonzzanak. El6fordul, hogy a vallalatok kéltségei magasak: emberi t6ke vesztesség,
nehéz alkalmazotti viszonyok, magas stressz szint és hianyzas, a potencialis lgyfelek
elvesztése, jovedelem kiesés, stb, stb.

A nemi sztereotipiak megtérése és az egyenlfség el6mozditdsa a munkahelyen
kétféleképpen segiti az Uzleti igyeket:

1. A megfeleld dolgokat tenni (“tudni mit” termelni és forgalmazni, és kinek) a valtozé
igényekre, az Ugyfeleik elvarasaira és a tarsadalom egészére valo tekintettel;

2. Jdl tenni a dolgokat (“tudni hogyan”): a legméltanyosabb, tarsadalmilag fenntarthaté
és leghatékonyabb mddon gyartani termékeket és nydjtani szolgaltatasokat, az
Osszes felhasznalhatd emberi- és fizikai eréforras telijes felhasznalasaval, a
legkisebb kdrnyezeti hatassal és pozitiv tarsadalmi hatasok Iétrehozasaval.

Az a cég, amelyik hasznal human eréforras igazgatast és olyan szervezeti gyakorlatot, ami
mentes a nemi sztereotipiaktdl, szamos elényre tesz szert, kdz6ttik:

szélesebb tehetség allomanyhoz fér hozza;

magasan képzett és motivalt alkalmazotti alloményt vonz és tart meg;
tébb lehet8séget a kreativitasra, innovacidra és haszonra;

szélesebb és elégedettebb Ugyfélbazist;

jobb csapat szellemet és a peres ligyek kockazatanak minimalissa tételét;

jobb kép alakul ki réla a nyilvanossagban és magasabb részvényesi érték.

Az egyuttdolgozd nbk és férfiak nyerd helyzetet teremthetnek.
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1.2 A workshop célja

1.3

Ezt a workshopot arra tervezték, hogy ndvelje a tudatossagot a Kis- és kézépvallalkozasok
kdrében a nemi sztereotipizalas hatasardl sajat szervezetiikben, valamint hogy gyakorlati
megoldasokat kinaljon arra, hogy a legtébbet hozzak ki férfi és né alkalmazottaikbdl és
ugyfeleikbdl.

A kulcs Uzenetek a kdvetkezbk:

A nemi sztereotipiak karosak az lzletmenetre.
A nemi sztereotipiak jogtalan diszkriminacio okai lehetnek.
A nemi sztereotipiakat le lehet gy&zni.

Amikor a sztereotipiakon fellilkerekedtek, és nemi egyenléség valdsult meg, a
szervezettség is jobb.

A workshophoz val6 csatlakozassal a résztvevéknek esélyik nyilik:

megvitatni kutatas-alapu bizonyitékokat és gyakorlati Uzleti tapasztalatokat a nemi
egyenléség nyujtotta el6nyodkrél, a foglalkoztatasi valtozatossagot és a nemi
egyensulyt Kis- és kdzépvallalkozasok déntéshozasaban;

Stratégiak és eszkdzok értékelése, a Kis- és kdzépvéllalkozasok segitésére a
“potencial feltarasara”, pl. a nemi egyenléség elémozditasara a foglalkoztatasnal és
vezet6i pozicidknal, és ezaltal a vallalkozasok elényére jobban felhasznalni a nék és
férfiak jartassagat és tehetségét;

értékelni a nemzetkdzi, az EU és a nemzeti politikdk és jogi kételezettségek
helytallésagat, valamint a nemzeti politikdkét a nemi egyenl6ségrdl a
munkaltatasban;

elemezni azt, hogyan képezik a nemi sztereotipiak a nemi egyenlbtlenség okat és
okoznak eredménytelenséget az egyének életében, a vallalatoknal és a munkaerd
piacon;

konkrét terveket kifejleszteni arra, hogy vagy elhintsék az “lGzleti esetet a nemi
egyenléségre” avagy megvalositsanak vallalati szinten néhanyat a javasolt
Stratégiakbal.

Célcsoportok jellege és kritériumok

A workshopot a kdvetkez6 célcsoportokra tervezték:

I. Uzleti “stafétak”

A Kereskedelmi kamarak személyi allomanyabdl és Kis- és kdzépvallalkozasokat
tamogatd szervezetekbdl (amelyek olyan stratégiai agazatokban mikdédnek, mint
Uzlet beinditd részlegek, innovacid, képzési- és uzleti fejlesztési szolgaltatasok).

Szakért6k/tanacsadok Human munkaer6forras kivalasztasaban és képzésében,
beleértve a magan foglakoztatasi szolgaltatasokban.

Szakért6k/tanacsadok vallalati képzésben, Uzleti szervezésben és vezetés
iranyitasban.

Menedzserek koézintézményekbdl, akik a KKV fejlesztésével, a képzéssel és
alkalmazas tamogato szolgaltatasokkal vannak kapcsolatban.
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Il. Kis- és kbzepes vallalkozasok kivalasztott tulajdonosai és vezetoi

[ | NGi és ferfi vallalkozok, akik dontéshozé poziciéban vannak az uzleti szévetségek
vagy konzorciumok kérdésében.

[ | KKV tulajdonosok és/vagy alkalmazottak, akik felelések a Human munkaer6forras
iranyitasaban (HRM) avagy kulcs fontossagu szervezeti folyamatok iranyitdsaban,
ugymint minéség, termelékenység és innovacio.

lll. Masodlagosan érdekeltek

Egyenld lehetéségek intézmények képviselSi vagy a nemi egyenléség eldmozditdsaban
kdzvetlenul elkdtelezett halézatok a magan szektorban.

[ | A szakszervezetek tréning szervezési, alkalmazas szolgaltatasi, szakmai képzési,
kutatési és fels6oktatasi képviseldi

A résztvevéknek legyen/legyenek:

| bizonyitott képességuk, intézményes szolgaltatasuk és szakmai felel6sséguk arra,
hogy hatékonyan elérjék és befolyasoljak a KKV szervezeti kulturajat képzésen,
tanacsadason, a vallalkozékkal, a vezetbkkel és az alkalmazottakkal vald
parbeszéden keresztil.

[ | mikddSképes kapcsolataik és ismerjék azokat a kihivasokat és lehetéségeket,
amelyekkel orszaguk KKV-i szembesiilnek a kivalasztott agazatokban.

Hozzaférés

Eréfeszitéseket sziikséges tenni, annak biztositasara, hogy a férfiak és a ndék részt
vegyenek a mihelyeken. Olyan intézkedéseket is el§ kell mozditani, hogy az eltérd
képességl személyekrdl is gondoskodjanak.

Tanulasi megkozelités

A javasolt tanulasi megkdzelités rugalmas, interaktiv és tanuld kdzpontu. A résztvevék
elkdtelezettségére alapul, hogy részt vegyenek a magatartasi folyamat valtoztatasaban, a
csoportos tanulasban és gyakorlati ismeretek megszerzésében.

Az interaktiv tanulasi modszerek valtozatos sorat, ugymint résztvevéi prezentaciokat,
gyakorlatokat és valos élet eset-tanulmanyokat lehet felhasznalni, amiket a résztvevék
sajat tapasztalataibol vonnak le, és a tartalmakat az eltér6 munka kontextusokra és
szukségletekre tudjak vonatkoztatni.

Az 6t Tanulasi egység kézll mindegyik egy sajatos célnak felel meg, oly médon, hogy az
egységeket bels6leg kilonb6z6 modon lehet kombinalni, alkalmazni a célcsoport
szikségleteihez és a rendelkezésiikre allé id6hoz.
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1.6 Tartalmak

1. Egység — Uzleti esettanulmany a nemi egyenléséghez

Ez az Egység mutatja ki a bizonyiték-alapu kutatast és a valds élet tapasztalatokat,
amelyek demonstraljak, hogy a nemi egyenl6ség, foglalkozasi diverzifikdlas és nemi
egyensuly a ddntéshozasban a Kis- és kdzépvallalkozdsoknal valddi elényt hozhat a
KKV-ok részére. Informaciét nyuijt:

[ | A nemi egyenl6ség Uzleti hasznairdl
[ | A nemi sztereotipizalas negativ hatasairol.

[ | Bizonyitékot ad ’a nagyobb jévedelmez8ségrél és a nék a vezet6ségben’
Osszefliggéseirdl.

[ | Uzleti siker térténetekrél, amelyek elémozditjak a nék és a férfiak hozzaférését a
nem-hagyomanyos foglalkozasokhoz.

[ | Koltség- és haszon becslésrol.

2. Egység — Van-e a munkaknak nemiik?

Ebben az egységben a résztvevSket annak elemzésére hivjuk fel, hogy a sztereotipiak
hogyan képezik a nemi egyenlétlenségek és hianyok gydkereit a munkaerépiacon, a
véllalatoknal és az egyének életében:

[ | Mi a munkaerdpiaci nemi szegregacio, és egy adott orszagban milyen sajatos témak
vannak?

Mi a nemi munkamegosztas? Mik a moégéttes nemi sztereotipiak?

Hogyan hat az Uzleti hatékonysagra?

3. Egység — A jatékszabalyok

Epiteni az Uzleti esettanulmdnyra a nemi egyenl6ség kérdésében: ez az Egység
szélesebb tarsadalmi és gazdasagpolitikai 6sszefliggésben eredményez vitdkat az
egyenléség elémozditasara. Az informacids tényez6k magukba foglaljak a kévetkezéket:

[ | Kulcs adatok a nemi egyenl&ségr6l az EU-ban és a vonatkozé orszagban.

[ | Az EU és a szocialis partnerek elkdtelezettségei, politikai és tdmogatas a nemi
egyenldségért.

Nemzetkozi elkdtelezettség a nemi egyenléségre a foglalkoztatasban (ILO, UN).

Nemzeti politika, térvényhozas és a nemi egyenl6ség tamogatasa a
foglalkoztatasban.

4. Egység — A nemi egyenldség beépitése az On lizleti modelljébe

Ez az Egység arra 6sztdnzi a résztvevbket, hogy elemezzék, milyen mértékben hatnak a
nemi sztereotipiak a is- és kodzépvallalatok Uzletmenetére. A résztvevéket
eszkdzsorozattal latja el sajat helyzetik valds elemzésének tamogatasara, valamint
opcidk kifejlesztésére Uzleti szikségleteikhez. A résztvevdk batoritast kapnak, hogy
letesztelhessék az értékelési és igazgatasi eszkdzoket olyan mddszerek kifejlesztésére,
amelyek alkalmazhatdk az “adjunk esélyt a tehetségnek” jelmondatra. Gyakorlati
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megoldasok, példak és esettanulmanyok segitik a résztvevGket, hogy alaposan
megismerjék a javasolt modszereket.

5. Egység - Nemi egyenldség. Tervvazlat az On munkatervében

Ez az Egység a tébbi egység koncepcidira és eredményeire épit. A résztvevék azokrol a
Iépésekrdl tanulnak, amelyek hatékonyak a nemi egyenl6ség tamogatasaban, valamint
arrél hogyan azonositsak be az Uzleti modelljiknek megfelel6 eljarast. A célcsoport
profiljatdl figgben terveket fognak dsszeallitani a kévetkezbkre:

[ | Tovabb terjeszteni a “Megtdrni a nemi sztereotipidkat, adjunk esélyt a tehetségnek”
megkdzelitést és eszkdzoket, vagy:

[ | Konkrét intézkedésekhez nyulni véllalati szinten (betervezhet6 szakérték kodvetd
ellendrzései).

Ertékelés és folyamatos figyelemmel kisérés

A workshop értékel6 Uléssel zarul, ahol a résztvev6k minéségi visszajelzést adnak és
kifejezik, hogy szandékukban all-e alkalmazni a tanultakat, valamint hogyan kivanjak
alkalmazni sajat valésagukra. A résztvevBket megkérik, hogy téltsenek ki egy szabvany
irasos értékelési kérdbivet, amin szerepelnek kérdések arra vonatkozdan, hogyan
szandékoznak a gyakorlatba atiiltetni a tanultakat. Az eredményeket 6sszegydjtik és mas
orszagokban tartott hasonlé mihelyekkel t6rténé &sszehasonlitas céljabdl, valamint a
kezdeményezések elterjesztésének ellenérzésére feldolgozzak.
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2. Fejezet.
A workshop lebonyolitasa

2.1 Modszertani ismerteto

Az 1. szakaszban bemutatott egyes Fejezeteket rugalmasan lehet hasznalni “Tanulasi
egyseg’-ként az oktatdsi mihelyben. A javasolt program magaba foglalja az &sszes
tanulasi egységet, és egy-harom napos képzéshez hasznalandoé.

Mindazonaltal, a képzést ugy kell megtartani, hogy megfeleljen a kivalasztott célcsoport
id6beosztasanak, ami a kivalasztott célcsoportnak alkalmas. Ezért minden egyes Tanulasi
egységhez csupan egy megkdzelitéleges minimum és maximum tanuldsi id6t javasolunk.

Minden egyes Tanulasi egységnek sajatos tanulasi célkit(izése van. Az elektronikus
valtozatban szerepel8 kiegészitd Eszkdz-csomag forrasokkal a képzést vezetbket
készitjuk fel abbodl a célbdl, hogy lehetévé tegylik szamukra a résztvevbket tettekre sarkald
segédletek készitését.

A fenti informacié hozzaférhet6 a kdvetkezd weboldalon: http://www.businessandgender.eu,
igy a résztvevlket tovabbi forrasok felkutatasara lehet batoritani, példaul, hogy vizsgaljak
meg mas orszagok tapasztalatait, amikbél tanultak.

2.2 A Tanulasi egységek lebonyolitasa : tartalmak és szerkezet

1. Tanulasi A nemi egyenl&ség targyaban az Uzleti elénydk tudatosséaganak
egység felépitését célozza meg a KKV-ok résztvevginél

Eszkbzcsomag - 1.Fejezet

Forrasok
orrasoe Eszkézcsomag - Az 1.Egység lebonyolitasa

1. Bevezet6k:
2. A bemutatas lefedi:
« A nemi egyenl8ség Uzleti el6nyei
o A nemi sztereotipizalas negativ hatasa

Az oktatasi « Bizonyiték annak kimutatésara, hogy a nagyobb

idészak jévedelmezdség és a nOk a vezetésben kozétt van

szerkezete kapcsolat, valamint az Uzleti sikertérténetek hozzaférést
nyujtanak a néknek és a férfiaknak nem-hagyomanyos
foglalkozasokhoz

o Koltségek és haszon értékbecslése
3. Gyakorlat: Mi a targyalt kérdés
4. Esettanulmany: bemutatas és vita

Minimum 90 ‘ — csak a bemutatas és vita

Javasolt id6keret . , i
Maximum 180’ - beleértve az 6sszes gyakorlatot
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Célja a résztvevdk segitése a nemi sztereotipidknak a KKV-ok
Uzleteire vald hatasanak elemzésében

Eszkdézcsomag - 2. Fejezet
Eszkdzcsomag - Az 2. Egység lebonyolitasa

1. Bevezetés
2. A bemutatés lefedi, azt hogy:
o Mia nemi szegregacio
» Hogyan hat a nemi szegregaci6 iaz On orszagaban
o A nemek szerinti munkamegosztas
o Mik a kiemelked6 nemi sztereotipiak?
o Hatas az uzleti hatékonysagra
3. Gyakorlat: Mi a targyalt kérdés
4. Esettanulmany: Prezentaci6 és Vita

Minimum 90 ‘ — csak a bemutatas és vita
Maximum 180’ - beleértve az 6sszes gyakorlatot

Célja, hogy szélesebb szocialis és gazdasagpolitikai

Osszefliggésben nyujtson informaciot az egyenléség elémozditasara

Eszkdzcsomag - 3 Fejezet
Eszkdézcsomag - Az 3. Egység lebonyolitasa

1. Bevezet6k
2. A bemutatas lefed

o Kulcs adatokat a nemi egyenléségrél az EU-ban és a
vonatkozé orszagban.

o Az EU és a szocidlis partner elkdtelezettségei, politikdja és
tamogatas a nemi egyenlGségért.

o Nemzetkozi elkdtelezetiségek a nemi egyenléségre a
foglalkoztatasban (ILO, UN Global Compact).

o Nemzeti politika, torvényhozas és a nemi egyenléség
tamogatasa a foglalkoztatasban.

3. Gyakorlat: Mi a targyalt kérdés
4. Esettanulmany: bemutatéas és vita

Minimum 60 ‘ — csak a bemutatas és vita
Maximum 180’ - beleértve az 6sszes gyakorlatot
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A résztvevbket olyan eszkdzok soraval latja el, ami tamogatja sajat
helyzetik hatékony elemzését, és opcidkat fejleszt ki Uizleti

4. Tanulasi szukségleteikhez.

Egység A résztvevék azokrdl a lépésekrél fognak tanulni, amelyek
hatékonyak a nemi egyenl6ség tamogatasaban, és segitségre
szamithatnak olyan akcidk beazonositasaban, amelyek megfelelnek
Uzleti modelldknek.

Eszkdézcsomag - 4. Fejezet

Forrasok
orraso Eszkoézcsomag — A 4. Egység lebonyolitasa

1. Bevezetés
2. A bemutatas lefed

« lllusztraciot konkrét intézkedésekre gyakorlati példakkal,
Szerkezet amelyeket a nemi egyenléség elémozditasara lehet
meghozni a déntés- hozasban és a munkaban

3. Gyakorlat: Mi a targyalt kérdés
4. Gyakorlat: Mi az On6k marketing stilusa

Minimum 60 ‘ — csak a bemutatas és vita

Javasolt id6keret . . .
v : Maximum 180’ - beleértve az 6sszes gyakorlatot

Megerésiti a korabbi egységek tanulasat (befejezheti barmelyik

Tanulasi 5 Egység | egységet) konkrét cselekvésre kérve a résztveviket felfedezéseikkel
kapcsolatosan

Eszkdézcsomag — A 5.Egység lebonyolitasa

Forrasok L .
Cselekvési terv

Bevezetés

k
Szerkezet Gyakorlat: Cselekvési terv

Minimum 90 *

Javasolt id6keret . . ~ . z
Maximum 180’ A résztvev6k szamanak megfelel6en
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Az 1. Egység lebonyolitasa :
Esettanulmany a nemi egyenléséghez

Bevezetés

A cél olyan bizonyitékot és valds élet tapasztalatokat feltarni, amelyek demonstraljak, hogy
a nemi egyenl8ség, a munkakéri diverzifikalas és nemi egyensuly a ddntéshozatalban a is-
és Kdzépvallalkozasoknal versenyképes elényt, jobb csapatot és tdbb tigyfelet hozhat. Az
Egységnek javitania kell a résztvevSk jobb megértését a kdvetkezd témakban:

[ | A nemi egyenl6ség Uzleti haszna a KKV-ok szamara.

[ | A nemi sztereotipizalas negativ hatasa.

Tanulasi cél

Ennek az Egységnek a végére a résztvev6k nagyobb tudatossaggal fognak rendelkezni a
nemi egyenl6ség Uzleti hasznardl a Kis- és Koézépvallalkozasoknal. A résztvevék
megvitatjak, hogyan hozhat hatékony megoldasokat a nemi egyenléség, a foglalkozasi
diverzifikalas és nemi egyensuly a déntéshozatalban a KKV-ban, azzal, hogy képzettebb
szemelyzetet tudnak talalni és megtartani, valamint tébb tgyfelet, és ezaltal értéket adnak
hozza a vallalkozasokhoz.

Tartalmak

Prezentacio

A Prezentacidonak ebben az Egységben témdrnek és targyszerlinek kell lennie,
kézéppontban alljon kilénbésen az lGzleti haszon a Kis- és Kézépvallalkozasok szamara.
Az Eszkbézcsomag 3 Fejezetében a bizonyitékot ki kell egésziteni nemzeti példakkal,
valamint hasonlé orszagokban feltart, haszonnal jart esettanulmanyokkal. A cél a
bizonyiték feltarasa, valamint a valds élet tapasztalatok, amelyek demonstraljak, hogy a
nemi egyenléség, munkakdri diverzifikalas és nemi egyensuly a KKV déntéshozatalaban
versenyképes el6nyt hozhat, jobb munkacsapatot és tobb ugyfelet. Ennek a
prezentacionak a kdvetkezbket kell megcéloznia:

[ | Bizonyiték annak bemutatasara, hogy kapcsolat van a nagyobb jévedelmez8ség és
a nbk a vezetésben kdzétt (Id. 1 Szakasz — 1 Fejezet).

[ | Bizonyiték, ami megmutatja a nemi egyenlGségre valé kezdeményezések értékét a
Kis- és kdzépvallalkozasokban

[ | Bizonyiték annak kimutatdsara, hogy a nagyobb jévedelmezdség és a ndk a
vezetésben kdzoétt van kapcsolat, valamint az Gzleti sikertériénetek hozzaférést
nyujtanak a néknek és a férfiaknak a nem-hagyomanyos foglalkozasokhoz

[ | Tanusagtételek az uzleti vilagbal.

A bemutatott vagy idézett példaknak relevansaknak kell lennilk a Kis- és
kdzépvallalkozasokra és alkalmazhatéak nemzeti dsszefliggésben. Az Uzleti
életbdl vald bizonyitékok nagyon értékesek lesznek ebben a tanulasi szakaszban.
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1.1. sz. gyakorlat. A megvitatott kérdések

Atgondolni, hogy vajon az lizleti modell lehetévé teszi-e Onnek, hogy az elérhetd legjobb
human tékét szerezze meg. A résztvevék kis csoportokra oszlanak, és opcios listakat
készitenek sajat lzleteikre a kdvetkez6 tablazat felhasznalasaval.

Vannak tényez6k, amelyeket barmely vallalatnal meg kell célozni, amikor a valtozasokat
veszik figyelembe, nevezetesen:

[ | azokat, amelyek a vallalaton beliiliek, pl. verseny, alkalmazottak viselkedése,
munkaltatok viselkedése, vallalati szerkezetek, munka folyamatok, foglalkoztatas
politika, koltség tényez6k, munkavallaléi motivacié hianya, nemi szerepek Aaltal
befolydsolt munka felfogas, stb ; valamint :

[ | azokat, amelyek a vallalaton kiviiliek, pl. nem-megfelel§ jelolt felhozatal a
nem-hagyomanyos terlleteken a munkat keres6k kozoétt, valamint az iskolat
befejez6k kodzott, munkaerépiacra hatd politikak a “lehetévé tev6 kdrnyezetben”,
oktatas politikak, szocialis politikak, kézlekedés és lakds, a munka nemi felfogasa,
stb.

A kdvetkez§ tablazat alkalmazasaval azonositsa be azokat a belsé és kiilsd tényezbket,
amelyek batorithatjdk a munkavallalékat, hogy el6segitsék a nemi egyenléséget a)
foglalkozasokban és b) ddéntéshozatalban.

Nemi Egyenléség a foglalkozasokban a Kis- és Kozépvallalatoknal
Nemi Egyenléség a dontéshozatalban a KKV-nal

Amikor a csoportok befejez6dnek és a visszajelzéseket megkaptak, osszon ki egy
megoldasi lapot, amit a koévetkez6 példa alapjan készitettek el, és kérje meg a
résztvevOket, hogy az altaluk megvitatott jarulékos tényezéket emeljék ki.
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1.1. Gyakorlat Megoldas lap minta

A vallalat belsé tényezéi

Pozitiv befolyas:

Munkaltatoi oldal:

(o)

o

o

Annak tudatossaga, hogy a “szakértelemnek nincs neme”

Egy szervezeti kultdra, ami képes a tehetséget meglatni és értékelni a
hagyomanyos szerepeken tul

Informacié a nék alkalmazasanak jogi rendelkezéseirdl, kdltségeirdl, elényeirdl,
hasznardl és k6zdsségi 6sztdnzésérdl

Informacié arrdl, hogyan lehet gyakorlati intézkedésekkel megkénnyiteni a
munka/az élet/a csalad 6sszeegyeztetését

Inform&cid arrdl, hogyan javithatjék a termelékenységet a megjavitott
munkakoérilmények,

Akarat a tarsadalmi kép megjavitasara és képesség az igényeknek és
elvarasoknak valo megfelelésre szélesebb lgyfél bazison,

Vallalati szocialis felel6sség politikak és/vagy minéség rendszerek |étezése

Munkavallaléi oldal:

O Batorsag a sztereotipiak legy6zésére és nem-hagyomanyos karrierek
vélasztasahoz

O A munkaszervezés megvaltoztatdsanak elfogadasa vagy a munkatarsakkal
valé kapcsolatok megvaltoztatésa

O A csaladokon belll tudatossag a csaladi felel6sség jobb megosztasanak
szlkségességérdl

O A nemi egyenl6ségi térvények tudatos ismerete és annak ismerete, hogyan
lehet azok el6nyeit kihasznalni.

O Akarat ennek a témanak a kollektiv szerz6désbe valo belefoglalasara.

Negativ befolyas

Munkaltatoi oldal:

o

o

(o)

A munkaltatok el6itéletes nézetei a ndk és férfiak képesseégeirdl és térekvéseirdl
Szervezeti kultdra

Tényleges vagy észlelt kdltségek, amelyek a nék foglalkoztatasaval és a
forgalommal kapcsolatosak

O Munkaid6k, mobilitasi kdvetelmények, stb..

O A munkahely és az egy életen at tart6 tanulasi rendelkezések nem felelnek meg

o

o

a dolgozodk csaladi kotelezettséggel kapcsolatos igényeinek.
A pozicidk részrehajlé osztalyozasa

A poziciok és a teljesitmény elfogult értékelése

Munkavallaléi oldal:

o

Sztereotipias foglalkozas valasztasa

65

y N



O O O O o

@

2

KEZIKONYV TRENEREKNEK
ES TANACSADOKNAK

NE&k és férfiak szocializacids mintai

A munka és a csalad 0sszeegyeztetésének szikségessége
Bizalomhiany a sajat szakértelmében /potencialjaban

Motivacié és tudatossag hidnya a nemi egyenldéséggel kapcsolatosan

Szervezeti kultura

A vallalat kiils6 tényezdi

Pozitiv befolyas:

O Hiany szakmai jartassagbdl és a n6k magas oktatasi szintje

O Politikai akarat a nemi egyenl&ségi térvény kikényszeritésére,
kezdeményezések, dsztdbnzés, programok

O gyermekgondozas és kdzpolitika elérhetésége, ami a férfiakat mint apakat
célozza meg, ahogyan a néket is mint anyakat

O Hozzéaférés megfelel§ gyermekgondozasi lehetGségekhez,
témegkodzlekedéshez, lakashoz

O Kozbs kezdeményezések vagy 6szténzd programok létezése és ezek

korlatozott terlilete, példaul csak a nékre dsszpontosit, nem pedig a nékre és a
férfiakra.

O Média- és oktatasi kampanyok a nemi sztereotipiak legy6zésére.

O Demogréfiai trendek

Negativ befolyéds

o

o

Nemi sztereotipiak dominans kultdrdban

Médiak, nevelési- és oktatasi rendszerek, amelyek erdsitik a hagyomanyos
szerepeket

O Kulturalis és torténelmi fejlemények (gazdaséagi csdkkenés, atmenet)

O Megfelel6 gyermek gondozasi rendelkezések hianya

0 Osztdnzések hidnya a nemi egyenléségi akciok alkalmazasarél a

foglalkoztatasban

A szakmunka magas tarsadalmi kéltségei

1.2. Gyakorlat Esettanulmany

Informacio elkészitése sikeres nemi egyenlfségi kezdeményezésekrdl vagy gyakorlati
esetekrdl vallalati szinten a vonatkozé orszagbol és mas orszagokbol. Nagyon
értékeseknek bizonyulhatnak a KKV-nal foly6 eljarasokrdl és eredményekrél.

A résztvev6ket meg kell kérni, hogy elemezzék a bemutatott informaciokat és mérjék fel,
vajon hasonl¢ eljarasok aikalmazhatdak-e az 6 munkakérnyezetikben.
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A workshop lebonyolitasa

A 2. Egység lebonyolitasa:
Van-e a munkaknak nemiik?

Bevezetés

Ebben az Egységben arra kérjiik a résztvevlket, elemezzék, hogy a sztereotipiak hogyan
lehetnek a nemi egyenl6tlenségek és a hatékonytalansag gydkerei a munka- piacon, a
vallalatoknal és az egyének életében:

[ | Mi a munkaer8piaci nemi szegregacio, és orszagunkban milyen sajatos vitatémak
vannak ?

Mi a munka nemi megosztasa? Mik a kiemelked§ nemi sztereotipiak?

Hogyan hat mindez az Uzleti hatékonysagra?

Tanulasi cél

Ebben az Egységben a résztvev6k az orszagban kialakult nemi szegregacié mintait
vizsgaljak. Azt fogjak elemezni, hogy a nemi sztereotipiak hogyan alkotjdk a nemi
egyenl6tlenségek és hatékonytalansag okait a munkaer8piacon, a vallalatoknal és az
egyeének életében.

Tartalmak

Bemutatas

Ez a bemutatas az orszag munkaerépiacan kialakult nemi szegregdacié mintaira fog
Osszpontositani. Meg fogja mutatni, hogyan alkotjadk a nemi sztereotipiak a nemi
egyenlStlenségek és hatékonytalansag okait a munkaer8piacon, a vallalatoknal és az
egyének életében. Az Eszkdzkészlet 2 Fejezete kulcs-informacidkat nyujt a kdvetkezbkrél:

A sztereotipizalas és szegregaciéo meghatarozasardl;
A nemi munkamegosztasrdl, pl. nemi szegregacio;
A kiemelked6 nemi sztereotipiakrol;

A sztereotipiak korabbi kutatasanak eredményeirdl (STERE/O projekt);

Kulcs-adat a horizontdlis és vertikalis szegregaciordl az orszagban (munkaeré- piac
és oktatas).

Ez a bemutatas a horizontalis és vertikalis szegregaciordl kell, hogy szodljon, felhasznalva
néhany adatot nemzeti és EU szinten: munkaer6 részvétel, munkanélkiliség, részidés
munka, és nemek; lanyok és fiutk a fels6oktatasban; n6k és férfiak a gazdasagi
agazatokban; n6k és férfiak a szakmakban. A bemutatas a résztvevéket szintén el kell,
hogy lassa informacioval a sztereotipiak 6rdégi kérének hatasarol (STERE/O keret), hogy
javitsa az 6rdogi kor hatasaval és a “meta-sztereotipiak™kal kapcsolatos megértést, és
azt, hogyan kapcsolodnak a szegregaciohoz. Ez a bemutatas kiemelheti a kulturalisan
vagy tarsadalmilag uralkodé sztereotipiakat az On orszagéaban/régidjaban.
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Otlet a trénereknek

Nagyon fontos lesz az informacidkat az orszag szintjéhez alkalmazni, azaz az
Ondk orszagaban uralkodd szocidlis, kulturalis és gazdasagi feltételekre
hivatkozni.

Az adatoknak azokra a kihivasokra kell ramutatniuk, amelyekkel a férfiaknak és
néknek szembe kell néznildk. Kildndsen fontos lesz a térvényhozasban, ahol a
térvényhozas terlleti egyenjogusaga sokféle, kiemelni az eredményességet,
amit el lehet érni azzal, hogy odafigyelink a nemekre, a nemek
Osszeegyeztetésére, a sztereotipizalas megszolitasara stb.... Ez segiteni fog
véalaszok kialakitasaban, amelyek mas terlleteket fognak 6ssze, és biztositjak a
térvénynek valo megfelel6seget.




.
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A workshop lebonyolitasa

2.1. Gyakorlat. A vitatémak

Ennek a Gyakorlatnak a célkitlizése, hogy névelje a résztvevék tudatossagat a nemi
egyenlétlenségekkel kapcsolatosan a munkaerdpiacon. Kérje meg a résztvevéket, hogy
gyorsan toltsék ki a jatékos kérddivet, tul sok gondolkodas nélkll. Kis csoportokban
vitassak meg a résztvevlk a valaszaikat sajat csoportukkal.

N6k és férfiak % -a teljes népességben

Férfiak és n6k % -az aktiv munkaban

Lanyok és fiuk %-a akik beiratkoztak a kbzépiskola utani oktatasba

Lanyok és fiuk %-a a mliszaki tanulmanyokban

NGk és férfiak % -a buszsoférok, hegeszték, fodraszok, takaritok,
apoldk, altalanos iskolai tanitok kézétt, stb

Férfiak és nék % -a Kis- és kdzépvallalkozasok vezeték kdzott

NGk és férfiak % -a a vezetbk kozott

Gyermekek %-a az iskola el6tti gondozasban

Férfiak aranya, akik felvallaljak, hogy a gyermekkel gyermekgondozasi
szabadsagra mennek

Férfi és ndi alkalmazottak % -a, akik hozzaférnek az egész életen at
tartd tanulashoz

Hany informacid technoldgiai szakemberre lesz sziikség 2010-ben?

Minden egyes csoporttol gyljtse 0ssze a visszajelzéseket, és kdnnyitse meg a vitat annak
szikségességeérdl, hogy a sztereotipizalas kivédésére pontos informacidra van sziikség.

Otlet a trénereknek

Ezt a kérdGives jatékot a foglalkozas kezdésekor lehet haszndlni, vagy a
bemutatéds utan, de biztositani kell, hogy a bemutatas valaszoljon a feltett
kérdésekre, és hogy a résztvevdket batoritsa kockazatvallalasra a valaszok
kitaldlasaban. Megvaltoztathatja a kérdéseket orszaga viszonyainak megfeleléen.
A cél a vita 6szténzése, nem pedig annak felmérése, hogy mennyit tudnak az
emberek.
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2.2. Gyakorlat. A sztereotipizalas megértése

Ennek a Gyakorlatnak a célkitlizése, hogy segitse a résztvev6ket azoknak a tényez6knek
a feltarasaban, amelyek tamogatjak a sztereotipizalast, valamint alkalmazzon egy keretet
az elemzéshez: hogyan javithaté annak megértése, hogyan is miikddik ez a munkahelyen.

1. Lépés: A résztvevek kis csoportokban toltik ki a kdvetkezé tablazatot.

Nevezzen meg egy
tipikusan “himnemdi”
és egy “nénemdu”

Megvaltozott-e
Miért van ez igy? ez az elmult
néhany évben?

Mi valtoztatna
munkakoért az On meg a helyzetet?
agazataban/

vallalatanal

‘N6nem{’ munka

‘Himnemdi’ munka

Nevezzen meg egy
tipikusan “himnem”
és egy “nénemdu”

Megvaltozott-e
Miért van ez igy? ez az elmult
néhany évben?

Mi valtoztatna
munkakoért az On meg a helyzetet?
agazataban/

vallalatanal

‘Nénem{’ munka

‘Himnemdi’ munka
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A workshop lebonyolitasa

2. Lépés — A résztvevGk megrajzoljak Vallalatuk Nemi szervezeti abrajat (avagy egy
cégét, amit jol ismernek), bejeldlve, hogy hany né (W) és hany férfi (M) talalhaté az egyes
szinteken. Minél magasabb a ddntéshozatali pozicio, annal magasabb a piramis. Minél
inkabb stratégiai fontossagu egy munkakér az tizlet szempontjabdl, annal kézelebb van a
kézéphez.

3. Lépés. A résztvevbk a csoportban vitatjdk meg a szervezeti felépités eredményeit, és
megallapodnak két munkaban, egyet férfi és egyet nd télt be, azonos pozicidban és
azonos stratégiai fontossagu munkakdrben. Kitdltik az alabbi tablazatot és megvitatjak.

Soroljuk be a felsorolt
tényezoknek az egyes

munkakkal = A q .
kapcsolatos N6 altal | Feérfi altal | Vannak-e | Megvaltoz

betéltétt | betéltétt  kilonbségek| tathaté-e
pozicio pozicié |lgen/nem

Ha igy van,
On hogyan
tud
valtoztatni

jelentoségét
1=fontos
2=jelentos
3=nem fontos

Oktatas

Tapasztalat
Rendelkezésre allas
(id6)

Fizikai erd

Mobilitas

Csaladi felelésség
Vezet6i képesség
Tekintély

A munkatarsak altali
elfogadas

Hosszutavu elképzelés

Ugyel a részletekre

Gylijtsik 6ssze az egyes csoportoktdl a visszajelzést azokrol a valtozasokrol, amelyeket
meg lehet valésitani, s azok mikéntjérél.
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2.3 Gyakorlat. A szakmai ismereteknek nincs nemik

Ez a Gyakorlat segiteni fog a résztvevknek annak értékelésében, hogyan
befolyasolhatjak a sztereotipiak azt a médot, ahogyan a munkat értékelik és osztalyozzak.

Osszuk a résztvevéket kis csoportokba és kérjik meg 6ket, hogy valasszanak ki 1 vagy 2
tipikusan himnemu és 1 vagy 2 tipikusan nénem( munkat, és elemezzék a kulénbdz8
tényez6ket, amiket bele lehet venni a munkakéri leirasukba. Amikor ezt megcsinaltak,
kérjuk meg 6ket, hogy plenaris megbeszélésen hasonlitsak 6ssze eredményeiket. Ha
szUkséges, emeljik ki, hogyan befolyasoljak a sztereotipiak azt, ahogyan ezeket a
klilbnb6z6 tényezbket értékelik a nénem( vagy himnem( munkakban (pl. a felszerelésért
viselt felel6sség egy technikus esetében értékesebbnek tekintett, mint az emberekeért vald
felel6sség egy apold setében).

Hozzaértés:
Nevezzen meg oktatas, Felelésség Munka-
egy tipikusan tréning, Eréfeszités (emberekért, Kkériilménvek
"himnemu" és | tapasztalat, (fizikai vagy | miiszaki vagy (kock ézZt/
egy "nonemu” | fizikai vagy szellemi) pénziigyi stressz)
munkakort szellemi er6forrasokeért)
képesség
‘Nénemd’
munka
‘Himnemi’

munka
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A 3. Egység lebonyolitasa:
A jatékszabalyok

Bevezetés

A nemi egyenl8ség Uzleti esetére épitve a résztvevBknek meg kell kdnnyiteni a szélesebb
szocidlis és gazdasagpolitikai 6sszefliggésekben toérténd vitat az egyenl8ség
elémozditasara. A teljesitéssel kapcsolatos informacio le fog fedni:

[ | Kulcsadatokat a nemi egyenl6ségrél az EU-ban és a vonatkozé orszagban.

[ | Az EU és a Szocialis partnerek elkdtelezettségei, politikak és tamogatas a nemi
egyenléségért.

EU térvényhozas a n6k és férfiak kdzotti egyenléségeért.

Nemzetkdzi elkdtelezettségek a nemi egyenléségre a foglalkoztatdsban (ILO,
ENSZ).

[ | Nemzeti politika, térvényhozdsi és a nemi egyenl6ség tamogatasa a
foglalkoztatasban.

Tanulasi cél

Ennek az Egységnek a végére a résztvevdk fel fogjak mérni a létezd EU-s és nemzeti
politikdkra vonatkozé informacidkat az egyenléségi térvényhozasban és az egyenléség
elémozditasanak tamogatasara a vallalatoknal.

Tartalmak

Bemutatas

A bemutatast tébb ember végezheti a hallgatésagtdl fliggéen. Valasszon ki egyet, akit a
résztvevlk a leginkabb &sszefliggésbe hozhatnak:

[ | egy KKV tulajdonos vezetdjével, KKV-ok egy képviselbjével, aki sajat gondolatait
tudja felajanlani arrdl, hogyan tud a nemi egyenléség az lizletmenet hasznara valni;

[ | az EU kilatasokat bemutathatja egy el6add vagy a Kamara EU-s kapcsolataiért
felel6s személy vagy egy Eurdpai k6z0sségi képviseld (ha van ilyen);

[ | a nemzeti kilatasokat el6adhatja egy nemzeti intézmény /ligyndkség/reprezentativ
szervezet képviselGje, amely intézmény kdzvetlenil foglalkozik a nemi egyenléség
el6mozditasaval a vallalatoknal, a munkahelyen, a munkaerépiacon stb.

Ahhoz, hogy a bemutatast interaktivabba tegylk, az el6ad6 egy specidlis témaban
“meginterjivolhatd”. El6zetesen szervezzik meg a tematikus kérdéseket az egyes
prezentaciot tartok szamara, és batoritsuk a prezentaciot tartdkat arra, hogy vessenek fel a
résztvevkkel megvitatando kérdéseket.
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3.1. Esettanulmany

Mutassuk be egy KKV tapasztalatat, ahol sikeresen alkalmaztédk a tamogatast avagy
Osztdondzték az egyenloségi elomozditasat. Haszndlja az esettanulmanyt a kovetkezo
Gyakorlat bevezetésére.

3.1. Gyakorlat

Ez a Gyakorlat segiteni fogja a résztvevoket, hogy kialakitsék sajat véleményiket és
igényeiket a létezo politikdkkal kapcsolatosan. A résztvevoket szervezzik négy fos
csoportokba, és kérjik meg oket, hogy gondoljak at a kévetkezo kérdéseket:

1. Milyen tamogatasra van szilkségem, hogy elemezzem a nemi egyenloség gatjait a
sajat szervezetemben/vallalatomnal?

2. Milyen tamogatasra van sziikségem, hogy elomozditsam a nemi egyenloséget a
sajat szervezetemben/vallalatomnal?

Az egyes csoportoktdl gyujtsik dssze a visszajelzéseket és irjuk fel a kulcsszavakat
flip-chartra, az egyik lapra a tdmogatds az elemzéshez és egy masikra a tdmogatés a
cselekvésre témakdrben.

Otlet trénereknek

o Kérdezze meg a célcsoport résztvevoit kordbbi tapasztalataikrol kapott
tamogatasokra vonatkozéan. Gyujtsuk 6ssze azokat a tdmogatasokat,
melyek elosegithetik a nemek kdzti egyenloség egyensulyban tartasat.
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A 4. Egység lebonyolitasa:
A nemi egyenl6ség beépitése az lUzleti modellbe

Bevezetés

Ez az Egység felhivja a résztvevbket, hogy elemezzék, milyen mértékben hatnak a nemi
sztereotipiak az Uzletmenetre a Kis- és k6zépvallalkozasoknal’. Ellatja a résztveviket egy
eszkdzsorral, ami tamogatja 6ket sajat helyzetik hatékony elemzésében és opcidkat
fejleszthet ki Uzleti sziikségleteikhez. A résztvevék batoritast kapnak, hogy kiprébaljanak
értékelési és vezetési eszkdzodket, ahhoz, hogy olyan mddszereket fejleszthessenek ki,
amelyek “esélyt adnak a tehetségnek”. Gyakorlati megoldasok, példak és
esettanulmanyok segitik a résztvevlket, hogy az ajanlott mddszereket alaposan
megismerhessék.

Tanulasi cél

Ennek a szakasznak a végén a résztvevlk be fogjak azonositani a hianyossagokat és
megvizsgaljak a lehetséges Stratégiakat és eszkdzdket, amelyek segithetik a KKV-ok
“felszabadithaté potencialjat”, eldmozditjak a nemi egyenléséget a foglalkozasokban és a
déntéshozatalban, és ezaltal jobban hasznaljak fel vallalataik javara a nék és férfiak
szaktudasat és tehetségét.

Tartalmak

Bevezetés

Ez a prezentacio gyakorlati példakat kell, hogy nyujtson, azaz a kitéltétt mintakkal adjon
attekintést a kulonféle eszkdzokrél és 6sztonzdkrél, amiket a nemi egyenl8ség
elémozditasara lehet hasznalni a déntéshozatalban és a foglalkozasokban.

Az eszkdzbk azt célozzak, hogy segitsék a résztvevbket, hogy meglassak, a nemi
sztereotipiak megsziintetése segiteni fogja a vallalkozasokat, hogy javitsak Uzleti
tervezési folyamataikat, hogy jobb eredményeket érjenek el human eréforrasaik
igazgatasabdl, termék folyamataik munka szervezésébdl, az tigyfél visszajelzésekbdl stb.
A nemi egyenl8ség perspektivaja jelenti az lzleti gyakorlat javitédsat, azok megfelelébbé,
eredményesebbé és hatékonyabba tételét.

Otlet a trénereknek

Ez a prezentacid attekintés ad arrdl, hogyan lehet értékelni a “nemi egyenléség
hianyat”, valamint hogy lehet azt még hatékonyabb szervezési gyakorlattal
lektuzdeni.

A prezentécid interaktivabb lehet, és a résztvevéket arra lehet kérni, hogy

azonositsak be, vajon a sztereotipiak befolyasoljak-e a szervezeti gyakorlatot A
kérdések tartalmazhatjak: Van-e egyedi HR politikdjuk? Ezek formalisak vagy
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informalisak? Hogyan miikédik a munkaerd felvétel? Van-e munkakéri leirasa,
amit rendszeresen felllvizsgalnak? A munkaer§ toborzas formalis vagy
informalis? Ki valogat és milyen kritériumok alapjan? A kivalasztasi
eljarasok/panellek a meglévé hatalmi strukturak én-fenntartasat 6rzik-e meg?
Kockaztatjak-e, hogy hianyozni fog a specifikus tehetség allomany? Milyen a
munkakdrilmények politikaja? Munkaidd? Nagy-e a fluktuacio? Miért?

Fontos bemutatni olyan nemzeti és nemzetk6zi szintli intézkedéseket/
kezdeményezéseket, amik batorithatjadk a munkaltatokat, hogy nemi
egyenldségi cselekvésbe fogjanak. igy barmilyen kérdéseket valtanak is
ki, legyenek példak arra, hogyan lehet ezeket a témakat felvetni.
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4.1. Gyakorlat. A vitatémak

Ez a Gyakorlat segiti a résztvevSket, hogy lassak a hozzaadott értéket és versenyképes
elényt, amit a hatékony nemi egyenléségi politikak és eljarasok elémozditasabdl lehet
nyerni.

Nyerhetek a nemi egyenloségbdl?

Véalasszon ki harom éllitast, ami megfelel az On jelenlegi helyzetének.

1.

o B~ D

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.

15.

A tehetség nagy jelent8ségl versenyképes elénylnk kiépitésében.
Gondunk van azzal, hogy képzett munkaerét talaljunk.

Nincs elég képzett munkaerd utanpotlas a szlikségleteink kielégitésére.
Alkalmazottaink potencialjat jobban kell felhasznalnunk.

Gy 22593

Az ugynevezett “n6i” munkakoroket koénnyebbnek tlinik betdlteni, mint az
ugynevezett “férfi” munkakoroket.

Nehéz munkakapcsolat van a néi és férfi alkalmazottak kdzott.

Eszrevettilk, hogy a nem hagyoméanyos poziciékban a férfiak és nék nehéz
munkahelyzetekkel talalkozhatnak.

Van egy m(ikddd rendszerlink az anyasagi szabadsag koltségének becslésére.
Van egy m(ikdd8 rendszerlink az apasagi szabadsag koltségének becslésére
Van egy m(ikddd rendszerlink a hidnyzasok koltségének becslésére.

Férfi alkalmazottaink nem vesznek ki apasagi szabadsagot.

N&i alkalmazottaink nem jonnek vissza az anyaségi (szllési) szabadsagrol.
Nehéz-e megfelelni az egyenl6séggel kapcsolatos tdrvényeknek.

Mi nem vettlink igénybe vallalati 6szténz6ket nék alkalmazasara és megtartasara,
illetve nem hoztunk nemi egyenldségi intézkedéseket.

Nem folytattunk kutatast arrdl, hogy a néi és férfi Ugyfelek kildnbdzEképpen
befolyasoljak-e értékesitéseinket.

Csoportokban vitassak meg az eredményeket, és déntsék el, hogy melyik teriileten fontos
tovabb dolgozniuk az egyes résztvevéknek.
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4.2. Gyakorlat. A vitatémak

Ez a Gyakorlat segit annak felbecslésében, hogy ott, ahol egyedi cselekvésre van
lehetéség, hangsulyozzak egy vallalkozas képességét, hogy human potencidljat teljes
mértékben haszndlja fel, és hogyan jarulhat hozza ehhez a folyamathoz a nemi
egyenldség dimenzidira szentelt figyelem. A kérdésfelvetést megkdnnyité eléado kritikus
ebben a Gyakorlatban, mégpedig abban, hogy segitse a résztvevéket terlleteik realis
értékelésében, hogy a szervezeteik hol javithatnak “teljesitményikén”, és hogy ezek a
nemi egyenl&séggel kapcsolatos specifikus cselekvések hogyan jarulhatnak hozza ehhez

a célhoz.

Kérjék meg a résztvevlket, hogy nézzék végig a kdvetkezd listat és jeldljék be 1 - 3 kdzott

az egyes kockakat: 1 életbevago, 2 fontos és 3 érdemes.

A mi munkaer6 felvételi eljarasunk kilénbdz6 mindségi jeldltek sorat
eredményezi, ugy a nék mint a férfiak esetében

Minden pozicidra a legszélesebb jeldlt allomanyt vesszik figyelembe.
Egy sor jel6ltiink van, aki részidében és teljes munkaidében kivan dolgozni.

A mi interju kérdéseink és kivalasztasi folyamataink megfelelnek a
diszkriminacié elleni jogszabalyi iranyelveknek.

A mi munkaer6 felvételi folyamataink atlatszéak, kénnyen reprodukalhatdak és
hozzaférhetbek a kiulénféle jeldltek szamara.

A mi munkaer6 felvételi folyamataink hatékonyak abban, hogy a munkara a
legjobb személyt kapjuk meg.

A mi vélogatasi paneliink tagjai ismerik az On vallalatanak méltanyos munkaeré
felvételi és kivalasztasi politikajat és eljarasait
Felvételi hirdetéseinkre mind n8k mind férfiak valaszolnak

Mind né mind férfi jeldltek jelentkeznek a nem-hagyomanyos teruleteken
jatszando szerepekre

Erzékeny profilunkba kiilonbdzé hatterd férfiak és nék tartoznak.

A mi interju készit6ink és a kivalasztasi panelben dolgozdk képzést kapnak a
kivalasztasi és az interju készitési médszerekrdl, amelyek mentesek a nemi
eléitéletektdl.

A rész-munkaid6ben dolgozdk, otthonrdl bedolgozdk, vagy azok, akiknek
csaladi- vagy apolasi kételezettségiik van, valamint a terhes n6k felkerlinek a
szUkitett valogatasi listakra

A mi munkaer6 felvételi és valogatasi folyamataink és dontéseink egy fliggetlen
harmadik fél szigoru vizsgalatat is kiallnak

Mind a néket mind a férfiakat kinevezzik vezet6i allasokba a mi
szervezetlinkben.

Mind a n6ket mind a férfiakat kinevezzik termelési allasokba a mi szerveztiinkben.

A mi munkaerd felvételi folyamataink biztositjak, hogy a jeléltek szakértelmik és
szaktudasuk teljes kdrét bemutathassak.

Versenytarsaink k6zo6tt mi els6rangu munkaltatok vagyunk.

Szervezetlinknek aktiv szerepe van a néi és férfi alkalmazottak nem-hagyomanyos
szerepekben vald bemutatasaban iskolakban vagy egyetemeken

Beszéllink diakcsoportoknak és szlleiknek iparunkrol vagy Gzletiinkben levé
lehet6ségekrdl

Jo hirnevink van, mint egyenl6 esélyeket adé munkaltatonak

Kérjék meg a résztvevdket, hogy értékeljék, szikség van-e cselekvésre, és hogyan.
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4.3. Gyakorlat. Milyen az Onék marketing stilusa?

A résztvevbket arra kérjik, hogy egyénileg valaszoljanak a kdvetkez6 kérdés sorra. Ez a
Gyakorlat segiti 6ket egy vallalat azon kapacitasanak értékelésben, hogy tudnia kell
valaszolni néi Ggyfél-bazisuk igényeire és elvarasaira.

Milyen az Onék marketing stilusa?

Ez a gyors vizsgalédasi Gyakorlat segiteni fog Onnek, hogy felmérje, vajon meg tudja-e
fogni a n6 és férfi vasarloik igényeit és elvarasait kdzvetlen marketing céllal és abban a
min&séglkben, hogy sok beszerzési déntést befolyasolhatnak.

Kis csoportokban valaszoljanak a kdvetkezd kérdésekre:

Van-e férfi és néi tigyfél bazisa / piaci részesedése?

Hogyan alakult ez a részesedés az elmllt (legalabb) 5 évben?

Be tudja-e azonositani milyen néi és férfi csoportokat céloz meg és mik az 8
elvarasaik?

Az ugyfél felméréseikkel kapcsolatosan: fliggetlendl attél, hogy belsé felmérési
csoportja van vagy kilsé tanacsadokat hasznal e célra, figyel-e a kdvetkez6
aspektusokra:

O O 0O 0O O O

A kutatast a nemek figyelembevételére is tervezték-e?

A fokusz csoportok nemileg kiegyensulyozottak-e / nemileg specifikusak-e?
A kutatdk csoportja nemileg kiegyensulyozott-e / nemileg specifikus-e?

Ki irja a kérdéseket?

Az adatok nemi szempontbdl szét vannak-e valasztva?

Az informécié nemileg differencialt-e?

Az On termék fejlesztési folyamataval kapcsolatosan:

o

o

(o)

Vannak-e nék és férfiak a termék fejlesztési egységében? Mennyi?
Vannak-e a tervezésbe bevonva n6k és férfiak? Hanyan vannak a tervezésen?

Vannak-e nék és férfiak bevonva az innovaciéba? Hanyan vannak az
innovacidban?

Vannak-e nék és férfiak bevonva az ugyfél kapcsolatokba? Hanyan vannak az
Ugyfél kapcsolatok részlegen?

Vannak-e nék és férfiak, akik ezeket a részlegeket/egységeket miikddtetik?
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KEZIKONYV TRENEREKNEK
ES TANACSADOKNAK

Miutan kiértékelte a n6kkel kapcsolatos marketing megkézelitését, hogy hivna 6nmagat?

Becsukott szemii

Sztereotipizalt

Nemekben valé
gondolkodasu

Iranyitott és a
nemek felé
prioritasokat
felallito

Marketing stilusomat nem befolyasolja tgyfélbazisom neme.

Bizonyos ,el6re-bedllitott” elképzeléseim vannak arrdl, hogy néi
és férfi vasarldim “milyenek vagy milyennek kellene lenniik”,
ennek alapjan kereskedek

Specifikusan célzom meg a néket és a férfiakat, kiemelten
célzott termékeket vagy marketing kampanyokat hasznalok,
amelyek tisztan néi/férfi szegmensekre 6sszpontositanak

Aktivan mérem a n8k ésa férfiak sziikségleteit és elvarasait, és
felhasznalom ezt a tudast teljes lizletmenetem és marketing
megkdzelitésem Ujragondolasara, ugyfeleim legjava, férfiak és
nék részére egyarant.
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Az 5. Egység lebonyolitasa:
Nemi egyenléség. Tervvaziat a munkatervében

Bevezetés

Ennek az Egységnek a végére a résztvevok:

a) (ha tréninget tartok vagy KKV koézvetiték) kifejlesztenek szervezeti akcié terveket az
“lUzleti eset a nemi egyenl6ségért” tovabbterjesztéséhez tréning vagy tanacsadas
révén, vagy,

b) (ha vallalkozok) terveket készitenek a javasolt Stratégiak kozil néhany
megvaldsitasara vallalati szinten.

5.1. Gyakorlat. A terv

Ez a Gyakorlat az egész workshop alatt elvégzett munkat mutatja be, ugy hogy a
résztvevlk egy Tervvel tavozhatnak, ami biztositja, hogy Uzletik hasznot huzzon a nemi
egyenl6ség el6mozditasabdl.

Kérjuk a résztvevéket. hogy toltsék ki a kdvetkez§ tablazatot :

: FelelGs =

o kérni az egyetemeket és

1. Vitatéma kozépiskolakat, hogy tajékoztassak
pl. Tébb néi a diakokat, hogy szivesen latunk néi
mérnékot jelentkezéket.

vonzani « tudakolni, hogy miért jelentkeznek

kevesen hozzank.

2. Vitatéma
pl. Elkertilni a
nagy munkaerd

« Ertékelni fogjuk jelenlegi csapatunk
szukségleteinek harmonizalasat és
meg fogjuk tudakolni, lehet-e

fluktugcio munkaidé atalakitasokat eszkézolni
kodltségeit
3. Vitatéma « fel fogunk allitani egy szirési
pl. Megérteni a rendszert Ugyfeleink igényeinek
ndi tgyfél megallapitasara nemek szerint /
bézisunk tébb n6é bevonasaval a termék
potencidljat fejlesztésbe/ értékesitésbe, stb
4. Vitatéma
pl. A nék o tdmogatast fogunk kérni a KKV
alkalmazdsanak  szervezetinktdl, hogy idSben
létezé beterjeszthessuink egy projekt
bszténzéinek javaslatot
felhaszndldsa
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