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A fenntarthatésag egyik

alappillére az egyenlo esé-
lyek biztositasa

Az emberiség torténelmének legnagyobb részében a rab-
szolgasag jelenléte és normalitdsa elfogadott volt. 100 éve a
legtobb vallalatnal nem dolgozhattak nék. irorszagban, amely
az EU egyik tagallama, 1973-ig torvénybe volt iktatva, hogy
amikor egy né férjhez megy, onnantél kezdve jogilag tiltott
az alkalmazasa a kozszféraban. Mara szinte elképzelhetet-
len, hogy ez volt a norma, pedig nem volt rég. Tarsadalmi
normakrol beszélve, ma még természetes, hogy a cégek el-
s6szamu vezetdje leggyakrabban férfi és nem n6, de lassan
mindenki szorong, ha egy cég vezetGsegében nincsenek nok,
vagy csak egy-kettd. Az Eurdpai Unio direktivat adott ki a tag-
allamoknak, hogy létrehozzak nemzeti torvényeiket annak
érdekeben, hogy a t6zsdén jegyzett nagyvallalatok fenntart-
hatobba valjanak azaltal is, hogy vezet6segiikben megfeleld
aranyban vannak a n6k és a férfiak. A tarsadalmi normak és
elvarasok valtoznak, a torvények sok esetben ezeket kovetik,
illetve felgyorsitjak.

Céges j6 gyakorlatok, ame-

lyek elbsegitik a nék vezetoi
pozicidoba helyezését

Mara viszonylag koztudott, hogy azok a cégek, ahol a ve-
zet6i csoportokban kiegyensulyozott a nemek aranya, ered-
meényesebbek. Ezeknek a szdmokkal jol mérhetd elénydknek
koszonhetGen, rengeteg vallalat célja méara a soksziniiség
elérése a vezetésben. Ez nemcsak tarsadalmi feleldsségval-
lalas kérdése, hanem vallalati stratégiai elony is. A sokszin(
vezetOi csapatok tagjai kiilonbdz6 nézépontokat, otleteket és
tapasztalatokat hoznak magukkal, amelyek a szélesebb, ala-
posabb ralatds okan jobb dontéshozatalhoz és sikeresebb
innovaciohoz vezethetnek.

A nok részvételének novelése az olyan munkatertleteken,
ahol ma még féleg csak férfiakat latunk, fontos gazdasagfej-
lesztési feladat, az orszag gazdasagi novekedésének kulcsa.
Gondoljunk csak bele, ha példaul a technologiai tertletekre
ugyanolyan mértékben tudnank noket, mint férfiakat alkal-
mazni, mennyivel tobb forrassal rendelkeznénk. Ha a cégeink,
vallalkozasaink vezet6i csoportjaiban nem csak, vagy elnyo-
mo aranyban férfiak lennének, ezek a csoportok reziliensebb,
hatékonyabb és profitabilisabb cégeket tudnanak iranyitani. A
nemi szempontbol kiegyensulyozott dontéshozoi csoportok

intelligensebbek’. A nék szamanak a férfiak altal uralt teriile-
teken tortend ndvelése azonban komplex, bonyolult és nem
rovidtavu feladat. A feladat olyan nagy, hogy eredményt akkor
érhetlink csak el, ha mind az oktatasi intézmények, a munka-
adok, a kormany, a jogalkotas és a mindennapi kdzosségeink
is dolgoznak az tigyon. Karba tett kézzel nem fog menni, vagy
legalabb is sokkal lassabb lesz, mint az Eurdpai Unid més
orszagaiban, ahol helyenként komoly befektetés és munka
fokuszal az eredmény elérésére. Nem véletlenl, hiszen az
innovacio, a hatékonysag novelése kézzelfoghatd gazdasagi
eredményeket hoz, az orszag versenyképessége fligg tole.

Ezen irds megalkotdi hisznek abban, hogy jol atgondolt és
kivitelezett stratégiaval létrehozhatunk egy befogadobb altala-
nos munkakdrnyezetet, amely segiti a nék beilleszkedéseét és
elémenetelét. Legtobb iparagunk, munkahelyiink a férfiak ki-
zar0lagos részvételére lett kialakitva, a férfiak igényei szerint.
Be kell atni, hogy a n6k és a férfiak sok szempontbol kiilon-
boznek, a tarsadalom nem egyforma szerepeket ro rajuk, igy
az igényeik és sokszor az életkorilményeik, mindennapjaik
is kilonbozbek. Ezeket, a ndk dltal, sokszor a csaladi felada-
tokat is ellatd anydk altal timasztott igényeket és realitdsokat
is figyelembe kell venni egy olyan munkahely kialakitasakor,
ahol a nék is boldogulnak. De a jo hir, hogy az emiatt megva-
|0sitott valtoztatasok nagy valoszinliséggel mindenki szamara
jobba, kellemesebbé tehetik a munkahelyeket, igy megnyitva
sok mas olyan csoport el6tt is a lehetdségeket és a hatékony
munkavégzés perspektivajat, akik ma még ugyanugy hatrany-
ban vannak a munka vilagaban, mint a nok. llyenek lehetnek
peldaul a csokkent munkaképességiiek, a romak, emberek
akik fogyatékkal élnek. A nemek kiegyensulyozott aranyban
valo részvétele a munka vilagaban mindenki szamara elényos.

irasunkban felsoroljuk azokat az intézkedéseket, programokat
és gyakorlatokat, amelyeket azon cégeknek, intézményeknek
ajanlunk, akiknek célja a n6k munkaban valo részvételének
erGsitése. A javaslatok mind kiprobalt és letesztelt gyakorla-
tok, amelyeket a legtobb esetben valos példakkal tamasztunk
ala. Kutatasokat és kiserleteket is segitségul hivunk, hogy az
alap problémakat, akadalyokat hitelesen bemutathassuk.

Javaslataink megfelel§ atliltetése reményiink szerint segiti
majd az azokat implementalo cégeket, hogy tébb nét vonza-
nak és tartsanak meg a vezetOi poziciokban és azokban a
munkakorékben, ahol ma még tul alacsony az aranyuk.

Az alabbiakban felsorolt javaslatok mindegyikéhez tartozik par
pelda, amelyek alatamasztjék a javaslat mikodOkepességeét,
egyben Otleteket adhatnak a kivitelezéshez, implementalas-
hoz.

' Research Shows Diversity + Inclusion = Better Decision Making At Work (Erik Larson; Sep 25, 2017)

1. Egyértelmii soksziniiségi célok
meghatarozasa

1.1. Vezetdi csoportok 0sszetétele

Allitson fel mérhetd nemi arany célszamokat a vezet6i cso-
portokral

Egy cég versenyképessége és eredményessége szempont-
jabal fontos, hogy milyen vezet6i csoportok iranyitjak, kik és
hogyan hozzak meg a legfontosabb dontéseket. Ezért kell a
vezet6i csoportok minéségével, dsszetételével kilon foglal-
kozni.

A vezetéselmélet egészen a nagyon kozeli multig nem fog-
lalkozott a vezetGk nemével, koraval vagy szarmazasaval. Egy
vezet ugyanis nem attol jo vagy rossz, hogy n6 vagy férfi,
hogy milyen koru, vagy hogy milyen a bére szine. A modern
cégvezetés azonban mar csoportokra bizza a fontos donté-
seket. Rég elmult az a vilag, ahol a f6nok a legokosabb és
minden dontést egy ember hoz meg. Egy csoport altaldban
mindig okosabb, mint egy ember. A csoportok intelligenci-
ajanak vizsgalata azt is megmutatta, hogy pozitiv hatdsa van
annak, ha egy csoport sokszinl. Egy nemileg kiegyensulyo-
zott csoport intelligensebb dontéseket hoz2. A kilonbdz6
Osszetételli csoportok 6sszehasonlitasanal megallapithato,
hogy a homogeén vezetdi csoportok tébbet hibaznak és a hi-
baik nagyobbak, mint a sokszin(i csoportoké®. A cég miiko-
désének minden tertiletére igaz az, hogy csak akkor veszik
komolyan, ha mérve van.

A vallalatok profitorientalt szervezetek, és altalaban jol teljesi-
tenek a célok kitlizésében és eléréseben. Azok, akik szeretnék
élvezni a diverzitas elGnyeit, példaul az innovaciot, azoknak
tobb inkluzivitasra van sziikséguk, és ezt a célt ugyanugy kell
kezelni, mint barmely mas Gzleti célt. A ,jo lenne, ha len-
ne”, mint célmeghatarozas, nem elégséges, ha eredményeket
akarunk elérni.

Bar ma még talan ismeretlennek, igy idegennek, sét veszé-
lyesnek tiinhet a nemi aranyt elGird kvota, e tanulmany ir6i
ugy gondoljak, nincs ennél révidtavon hatékonyabb modszer
a nék ardnyanak novelésére a dontéshozasban.

PELDAK:

(1) Az ir-amerikai IT vallalat, az Accenture, 2025-re egyenld
aranyban szeretné képviseltetni a férfiakat és a néket, hogy
elérje a nemek kozotti szambeli egyensulyt. Az Accenture
jelenleg tébb, mint 300 000 néi alkalmazottal rendelkezik a
vilag minden részén, ami a vallalat globalis munkaerejének
47%-4t teszi ki.

Annak érdekeben, hogy felhivjak a figyelmet az tigy fontos-
sagara és hogy csokkentsek a 3%-os kiilonbséget, az Accen-
ture kozzétette a cég nemi aranyokrol sz616 adatait. Mig az
Uj munkavallalok 47%-a nd, az el6léptetések 44%-at kapjak
csak nok. Ezen feliil az Accenture igazgatotanacsanak 50%-a
és a vallalat globalis vezetGi bizottsaganak 27%-a nd.

(2) A Magyar Telekom*, Magyarorszag vezet telekommuni-
kacios vallalata, szamos kezdeményezést inditott a befogadas
és a sokszinliség el6mozditasa érdekében a szervezetén be-
lal. Létrehoztak egy hivatalos csoport politikat, amely rogziti
elkotelezettségiiket a munkahelyi sokszinliség, esélyegyen-
|6ség és befogadas mellett. Ennek az iranyelvnek része a
diszkriminaciomentességrol, az egyenld lehetdsegrél és a
diverzitas értékelésérdl szolo nyilatkozatok.

A szocidlis és foglalkoztatasi kérdéseket, illetve emberi jogi
szempontokat is érintd fenntarthatdsagi tevekenység cso-
portszint(i koordingciojat 2023-ban az ESG Squad iranyitotta.
Csoportutasitas szerint az ESG Squad rendszeresen, legalabb
negyedévente (ilésezik a tarsasagi és csoportszintli fenntart-
hatosagi feladatok hatékony koordinalasa érdekében, hata-
rozatait a tagok egyszer(i tobbségével hozza meg. Az ESG
Squad a vezérigazgato (CEQ) és a Chief People Officer sza-
mara rendszeresen biztosit beszamolokat, elGterjesztéseket,
amelyek alapjan meghatarozzék a Magyar Telekom Csoport
fenntarthatosagi tevekenységének f6 iranyvonalat, és dontest
hoznak az egyes témakorokben, a Leadership Squad (Felsé
vezetés) tagjainak tajékoztatasa mellett. A Magyar Telekom
Csoport Miikodési Kodexe tartalmazza a vallalati megfeleld-
ségi kovetelmények dsszefoglalasat, illetve rogziti a Csoport
kozOs értékeit. A Miikodési Kodex a Magyar Telekom Cso-
porton beltil mindenkire érvényes, a munkatarsaktol az igaz-
gatosagi tagokig. Ezenfelil a Magyar Telekom szerzédéses
partnereinek is meg kell ismernitik és el kell fogadniuk ezeket
az értékeket a beszerzési honlapon valo regisztralasukkor.

2 Why Diverse Teams Outperform Homogeneous Teams (NeuroLeadership Institute, June 10, 2021)

% Better Decisions Through Diversity (Kellogglnsight, Oct 1, 2010)
* Magyar Telekom Fenntarthatésagi jelentés 2023


https://www.cloverpop.com/blog/research-shows-diversity-inclusion-better-decision-making-at-work
https://neuroleadership.com/your-brain-at-work/why-diverse-teams-outperform-homogeneous-teams/
https://insight.kellogg.northwestern.edu/article/better_decisions_through_diversity
https://www.telekom.hu/static-tr/sw/file/Fenntarthatosagi_Jelentes_2023.pdf

(3) Az Eskom, Dél-Afrika allami tulajdonu elektromos energia
véllalata, elkotelezte magat a nemek kozGtti egyenlGseg el6-
mozditasa mellett, amint azt az Eskom Noi Fejlesztési Prog-
ramjaban® is részletezik. Ez egy holisztikus megkozelités,
amely arra iranyul, hogy megtorje azokat a sztereotipiakat és
elképzeléseket a n6krdl, amelyek hozzajarulnak a nék vezetdi
és technikai szerepekben vald helytelen megjelenitéséhez. Az
Eskom elkotelezett amellett, hogy novelje a nOk képviseletét a
vezet6i poziciokban, 2030-ig 42%-rol 50%-ra szeretnék no-
velni a n6k aranyat, ahogy azt a Globalis Gyorsitasi Terv a Ne-
mek Kozotti Egyenléségért is kijelenti. Tovabba tamogatja a
#HeForShe kezdeményezeést, egy globdlis er6feszitést, amely
arra torekszik, hogy a férfiakat is bevonja a nemek kozotti
egyenldség elerésébe, a negativ nemekre vonatkozo sztereo-
tipiak és viselkedésmodok elleni fellépés segitségével.

1.2. Adat alapu megkozelités

1.2.1. Adatgyiijtés és elemzés

Gyljtson és elemezzen adatokat a nemek kozotti sokszind-
ségrol a szervezet minden szintjén annak érdekében, hogy
azokat a tertleteket azonositsa, ahol javulasra van sziikseg!
Ajanlatos nemcsak a nemmel kapcsolatos adatokat gydijteni,
hanem mas ismérvek alapjan Iétrehozott kategoriakban is.
Ezek kozul némelyik komplexebb és ellentmondasosabb fel-
adat, amit el6szor jogilag is meg kell vizsgalni és jol el kell
késziteni. Nem ajanlatos ezzel kezdeni.

Amirdl nincs adat, az nem Iétezik. Legalabb is azt jelzi, hogy a
vezetGség nem foglalkozik vele, nem méri, igy valtoztatni sem
tervezi, vagy tudja.

A legtobb hianyossag nem ismerhetd fel, ha azok nem sza-
mokban fejez6dnek ki. Amit nem mériink, az nem is Iétezik,
szoktdk mondani Uzleti korokben. De amint valahol adatot
gyljtiink és azokat elemezzik, sokszor rogton kirajzolodik
eqgy torténet.

5 Eskom Women Advancement Programme

PELDAK:

(1) A British Council egy Ugynevezett Diversity Assessment
Framework® alapjan kongruensen nézi, hogy egy szervezet
mennyire felel meg a sokszindségi célkitizéseknek. Sok
cég, mint példaul az SAP vagy az Emarsys, ezt az adat alapu
megkozelitést alkalmazza a sajat soksziniiségi jelentésének
készitesekor.

(2) A Google 2007-ben gy dontétt, hogy megvizsgalja a
munkatarsak adatait annak érdekében, hogy megnézze, mely
csoportok, ha vannak ilyenek, hajlanak arra, hogy elhagyjak a
vallalatot és felmondjanak. Az adatokat nemek, életkor és csa-
ladi &llapot szerint szegmentaltak. Ennek eredményekent ada-
taikban egyertelmi Gzenet szerepelt: a kisgyermekes anyak
sokkal nagyobb aranyban hagyjak el a vallalatot, mint a tébbi
nd. Ezen adatok birtokaban megkérdezhették ezeket a néket
az igenyeikrdl és arrél, mi motivalna 6ket a maradasra. T6bb
olyan megoldast sikerilt talalni, amelyek v&gil megvaltoztat-
tak a tendenciat.

(3) Az E.ON évente elégedettségi felmérést végez alkalma-
zottaik korében, ,Pulse Check” néven, amely killonbozd esé-
lyegyenlGségi adatokat vizsgal, beleértve az energiavalsagot
és az inkluzios kezdeményezéseket'.

1.2.2. Diverzitas dashboard (iranyitépult)

Hozzon létre egy diverzitdés dashboard-ot, hogy nyomon
kovethesse és ellendrizhesse a diverzitasi adatok alakulasat
a cégen bellil! Ez lehetdvé teszi a vezetGség szamara, hogy
nagyon konnyen és gyorsan atlathassa, mely terileteken
vannak egyenlGtlenségek, problémak és egy pillantas alatt
lassak a trendeket. Ennek eredményeképpen segiteni fogja a
célok elérését, lehetGséget ad a tudatos megoldas keresésre.

PELDAK:

(1) AMOL, Kozép- és Kelet-Europa egyik legnagyobb ener-
giavallalata, diverzitds novelés érdekében tett kezdeményezé-
seiket egy diverzitas iranyitopult bevezetésével kezdte meg,
amelyen nyomon koveti a dolgozdi csoportok nemi aranyait
minden szinten és részlegen.
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1.3. Transzparencia az elkotelez6dés demonstra-
lasara

Ossza meg a sokszinliségi célszamokat a munkavallalokkal és
az érdekeltekkel, hogy demonstraini tudja a cég elkotelezett-
ségét és elszamoltathatova tegye a vezetOket! Az atlathatoség
és kommunikacio mindenek felett all, amikor kulturalis atala-
kulason megy keresztiil egy szervezet. Ne becsilje ala annak
a fontossagat, hogy rendszeresen tajékoztasson mindenkit
arrol, mi torténik! [dénkénti nehézségek vagy kezdeti nehéz-
ségek lehetnek, de azok elismerése és a fejl6dési szandek
felmutatasa mar fél siker.

PELDAK:

(1) Magyarorszagon a Tesco volt az els6 nagyvallalat, amely
2021-ben nyilvanossagra hozta nemi reprezentacios aranyait
annak érdekeében, hogy atlathato legyen aziranti vagyuk, hogy
kiegyensulyozottabba valjanak a vezet6i poziciokban, és pél-
dat mutassanak mas vallalatoknak. Azota is minden évben
kozzéteszik a jelentést, melyen keresztiil jol lathatd mindenki
szamara a fejl6dés. Ez egy egyertelmi vezet6i elszamoltatasi
eszkoz®.

(2) A General Electric elinditotta a ,Balance the Equation™
kezdeményezést annak érdekében, hogy ndvelje a nemek ko-
z0tti soksziniséget a mérnoki és technikai pozicidkban. Azt
a célt tiztek ki, hogy 2020-ig 20000 nét foglalkoztassanak
technikai poziciokban, és beruhaztak STEM' oktatasi prog-
ramokba is.

(3) Az Intel 2022-es inkluzios céljai kozé tartozott, hogy a
technikai alkalmazotti palyakezdék 30%-a né legyen; tovab-
bi 10%-kal noveljék a fekete/afrikai-amerikai alkalmazottak
aranyat az igazgatoi és vezet6i szinti poziciokban az ame-
rikai munkaer6ben (3,41%-ra); és elérjek az évi 2 milliard
dollaros koltségvetési célt a diverz beszallitok segitseégevel™.

1.4. Afels6vezetdk szerepe

Biztositsa, hogy a felsGvezetés elkotelezett legyen a diverzi-
tas és inkluziv kezdeményezések mellett, és példat mutasson!
Legyenek nagykovetek és szovetségesek a vezetésben azon
csoportok szamara, amelyek novekedését szeretnénk elése-
giteni, példaul n6éi meérmnaokok.

8 Tesco Riport 2023
° GE #BalanceTheEquatation Campaign 2017

Amikor a vallalat barmilyen diverzitassal kapcsolatos prog-
ramot indit, a felsGvezetésnek biztositania kell, hogy kép-
viseltessék magukat és aktivak legyenek ezeken az eseme-
nyeken. Az az allitds, hogy ,tdmogatom a kerekesszékes
emberek foglalkoztatdsat”, de mégsem alkalmaz a cég ilyen
embereket, gyorsan visszauthet. Sok véllalatban ma még
mindig nem hallgatjak meg a néi csoportokat (ERG-ket), a
ferfi vezetés nem folytat vellik diskurzust és ez csak alapot
ad annak, hogy a csoport rajojjon, az elkotelezettség nem
valodi, csak tolerdlt és elkildnitett csoportként kezelik Oket.

PELDAK:

(1) A Magyar Telekom mindezen célokat figyelembe véve
2018 ota 2 évente felméri a sokszinliségi kultira allapotat
a vdllalaton bellil egy kérdGiven keresztul, aminek altalaban
magas, 30% kortli kitoltési aranya van. A kérd6ivben meg-
kérdezik a dolgozokat 15-17 identitast tartalmazo skalan,
hogy 6k mibe tartoznak bele, utdna megkérdezik az iden-
titds kapcsan, hogy a véllalat mennyire befogado, illetve,
hogy mit gondolnak a tobbi identitasrol, mennyire befogadd
a vallalat azokkal szemben. Ezekben benne van a hatranyos
megkilonboztetés, nemek kozotti egyenlGtlenségek is stb.
Emellett van egy szabadszavas rész is, ahol elmondhatjak,
amirél nem kérdezték Oket. A felmérés teljesen anonim, visz-
szakovethetetlen. Az eredménye viszont irdnymutatast szol-
galtat a vallalati sokszin{iségi stratégia finomhangolasara.

(2) Emellett a Deutsche Telekom csoportban évente kétszer
végeznek Pulzus Felmérést, kb. 56% kitoltési arannyal a dol-
gozli elégedettségrol, aminek par éve részévé valt 2 tovab-
bi egyetértést mérd kérdés is miszerint: Egyetértesz-e azzal,
hogy:

a. A vallalatban hattértdl, képességtdl, identitastol, nemtél
fuggetlendl esélyegyenlGséget biztositunk?

b. Hattértdl, identitastol fiiggetlendl a vallalat biztonsagos
ter mindenki szdmara?

Az utobbi kérdGiv a jovGben ki lesz terjesztve egy Gnazonosi-
tast timogato résszel is a felsorolt identitdasok mentén a ma-
gyar példa alapjan, ezaltal a tapasztalt és a perceptiv inkluzid
mertékét is tesztelik majd.

Emellett fontos, hogy a felmérés ne csak ,hallasd a hangod”
alapon menjen, aminek nincs igazi eredménye.

10 A STEM: Science, Technology, Engineering and Mathematics magyar megfelel6je az MTMI, azaz a matematikai, természettudomanyos, miiszaki és informatikai képzési tertilet.
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A hiteles munkaltatoi gyakorlat egyik kulcsa, hogy valodi tet-
tek kovetkezzenek a felmért adatokbol, kérdGivbol.

(3) A Google évtizedek 6ta minden évben méri a dolgozoi
veleményét a vezetGség munkassagarol, a cég strategiajarol,
a befogadas és elkotelezettség élményerdl. Amikor a veze-
t6k megkapjak az eredményeket, azokat valoban felhasznaljak
munkastilusuk, kommunikaciojuk és stratégiajuk kialakitasa-
hoz. Errél rendszeresen kommunikalnak is a dolgozok felé,
igy a dolgozok visszahalljak, példaul azt: “arra kértetek, hogy
0sszak meg tobbet a stratégiarol, igy most akkor azt teszem:
... ilyen kommunikacio mellett a dolgozd érzi, hogy a véle-
ménye szamit, azzal valtozasokat érhet el O maga is a cégen
belil.

2. Stratégia

2.1. Sokszin(iségi és befogadasi stratégia az lzleti
stratégia része

Ha egy szervezet el akar érni valamit, ahhoz terv kell. A komp-
lex és hosszu tavu tervet hivjuk stratégianak. Az tizleti straté-
gia hatarozza meg a cég sikerességet, és a sokszinlisegi és
befogadasi stratégia ennek része kell, hogy legyen, hiszen
minden tevékenységet at kell szénie, mint egy szévetnek,
ahogy azt példaul az agilitas vagy a digitalizacio is teszi. El-
szigeteltségbdl nem mikodik. A soksziniiségi és befogadasi
stratégia jo mikodéséhez kell:

(1) elkotelezGdes,

(2) kollaborécio és

(3) allando fellilvizsgalat.

Ertékelje és fejlessze folyamatosan a cég soksziniiségi te-
vékenységét és rendszeresen tekintse at a célokat és hogy
milyen a fogadtatas a szervezetben! A valtozas sok embernek
nehéz, és gyakran (tkozik ellentmondasba. Egy j0 stratégia
ezzel szamol és el6re tervez a kiil6nb6z6 lehetdségekre. Mar
a stratégiai tervezés elGtt vonja be a kilénboz6 tipusu, iden-
titdst kollégakat a munkaba, annak érdekében, hogy a ter-
vezésben is szamos kiilonb6z6 nézépont érvényesilhessen.
Nagyon felesleges és nem hatékony egy a kozpont altal tavol-
rol a leanyvallalatra er6szakolt befogadasi stratégiat kivitelez-
ni, ha az nem vette figyelembe a helyi viszonyokat. Ugyanez
mondhato el, ha csak a vezetGség tervez, a kétkezi munkasok
igényeinek, korulményeinek ismerete nélkul.

Rendszeresen értékelje a diverzitas és inkluzio érdekében tett
tevékenységeket, és valtoztasson a visszajelzések és eredme-
nyek alapjan!

A diverzitas és inkluzio programok nagymértékben fliggenek
a vallalat altalanos helyzetétol és a vezetGk és alkalmazottak
bevonddottsagatol. Soha nem ugyanaz a fejlédés vagy hatas
minden vallalatnal, és nincs olyan megoldas, ami minden-
hol ugyanugy miikadik. Ezért nagyon fontos az evidenciak,
hatasok és haladas folyamatos ellen6rzése és folyamatos is-
métlése. A vallalatoknak szakért6ket kell alkalmazniuk (belsds
vagy kilsés), akik tapasztalattal rendelkeznek kiilénbozo val-
lalatokban, mivel a téma érzékeny és nagyon oOsszetett. Azok,
akiknek nincs kepzettségiik e terileten, csak taldlgatnak, ami
nem lehet szakmai modja semmilyen program végrehajtasa-
nak egy vallalaton belil.

Egy ilyen stratégia jo, ha legalabb 3 évre sz0l és ebbdl az
elsé 18 honap részletesen is ki van dolgozva. A kivitelezés
mindenképpen tartalmazzon sok beszélgetést, vitat és ha le-
het képzéseket is! A sokszinliség mindenkinek mast jelent,
hiszen mindenki mas, ezért a massagat is eltéréen éli meg.
Szilkség van az Gszinte beszélgetésekre, a félelmek és el6i-
téletek feltarasara.

2.2. Rendszeres ellen6rzés és szikség esetén
modositas

A céges kultura fejlesztése nem egyszerii dolog, és konnyii
hibazni. Fontos, hogy a dolgozok igényeit és viselkedését,
joletét rendszeresen ellendrizzik, hogy idGben lassuk, ha
valami aggalyos, ha nem megfelel6 a kapcsolddasuk a cég
céljaihoz. A dolgozokon felil, a kbrnyezet is valtozhat a cég
korul, politikai dontések és torténesek, Uj szabalyozasok stb.,
mind hatassal lehetnek az altalanos hangulatra és arra, hogy a
dolgozok mit gondolnak, mit mondanak bizonyos tarsadalmi
egy cégben altalaban azt is jelenti, hogy sok dolgozd meg
kell kiizdjon sajat normajaval, hitével. Csak azért, mert nem
mondhatja az Gj normak alapjan, hogy O példaul nem akar
n6i fénokot, mert ugyan soha nem volt még neki, de gy
gondolja a né nem j6 fénoke egy férfinak, azért nem fog-
ja azonnal gondolatait is megvaltoztatni. Ha mast gondol és
mast mond egy ember, akkor ott altalaban kialakul egy stresz-
szhelyzet, amit fel kell oldani.

PELDAK:

(1) Szémos véllalat vesz részt rendszeres atvilagitasokon,
amelyek soran a dolgozok véleménye és az 0sszegydijtott
adatok alapjan (legyen sz6 nemek aranyarol vezetd pozici-
Okban vagy a bérszakadékrol) rendszeresen Uj célkitlizéseket
hataroznak meg. Ahogy emlitettiik, a Magyar Telekom tGbb
szinten vilagitja &t a sokszinlségi politikajat és méri fel, hogy
hol kell fejlédni, de hasonlé véllaldsokat tesz a CIB Bank és
a Tesco is.

(2) A CIB Bank is iranyelveket hoz Iétre, ami egyfajta cél-
kitlizés az igazgatosagnak. Ennek része a rendszeres moni-
toring, riport, illetve bérezési szintenként a gender pay gap
(nemek kozotti Gsszkereseti kilonbség) felmérése. Emellett
negyedévente mérik, hogy a KPIl-ok hogyan teljesitenek,
évente pedig jelentést tesznek a legfelsé szinten elhelyez-
kedd feliigyel6bizottsagnak. Evente feliilvizsgéljak a diversity
és inclusion policy-t és egyuttal évente Uj célokat tiznek ki
ezeken a terileteken.

(3) A Tesco' is hasonl¢ felépités szerint mikodik. El6szor is
évente kétszer minden kollégaja kitdlthet egy online anonim
kérdoivet, hogy elmondja, mit gondol a Tescordl, mint mun-
kahelyrdl, mi a véleménye a vezetdkrdl, a vallalati kultararol,
a fejl6desi lehetdsegekrol és a bérezési, illetve juttatasi rend-
szerr0l. A sajat csapatara vonatkozo eredmények minden ve-
zeté szaméra elérhetOk, vallalati szinten pedig ezekre az ada-
tokra alapozzék a kovetkezd éves HR-terveiket és |épéseiket.

Emellett a Tesco munkatérsai az osztalyukat, illetve az aruha-
zukat kepvisel6 munkatarsakon keresztll lehetdséget kapnak
személyes visszajelzésekre is. A visszacsatolasok alapjan ak-
ciotervet készitenek és nyomon kovetik az eredményeket.
Ezen kivul 2025-ben inditjak el az ,Ez vagyok én” elnevezé-
st felméresiiket is, amely egy lépéssel kozelebb viszi majd
Oket a Tesconal dolgozok sokszinliségének megismeréséhez.
Ebben az anonim kérdbivben arra kérik majd az ott dolgozo-
kat, hogy Gnkéntes alapon osszak meg tapasztalataikat. Ez
egyreszt seqit felderiteni azokat a teriileteket, ahol még van
tennivald, masrészt lehetévé teszi, hogy befogadobb donte-
seket hozzanak.
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3. Atlathatésag és felelésség-
vallalas

3.1. Diverzitas mutatdszamok rendszeres publika-
lasa

Azt mar megallapitottuk, hogy a mérhet6 célok kitlizése el6-
feltétele a hatékony kivitelezésnek. Célok nélkiil zleti vezet6k
altaldban nem fokuszalnak a feladatra. Ha mérhetd célok van-
nak, akkor viszont mérni kell a haladast is. A mérés az alapjat
adja a célok kitlizésének, és segit a vezetknek abban, hogy
tisztaban legyenek vallalatuk, részlegeik statuszaval, majd ke-
s6bb a fejl6déssel. A szamok segitenek objektiven szembe-
nézni a helyzettel és feltétele a riportalasnak, ha arra lenne
szikség akar feletessek, kozpont vagy dolgozok, esetleg a
hatosag, a tézsde felé.

A brit kormany 2017-ben bevezette a nemek kozotti bérki-
[6nbség mutatdszamok kotelezd kozzétételét azon vallalatok
esetében, amelyek 250 vagy annal tébb embert foglalkoz-
tatnak. A nyilvanosan kozzétett adatok nyomast helyeznek a
vallalat vezetésére, kiléndsen az alkalmazottak révén, hogy
folyamatosan csokkentsék az értékekeket.

A felel6ssegvallalas els6 és egyik legfontosabb megnyilva-
nulasa a transzparencia biztositdsa, még olyan esetekben
is, amikor ezzel egy vallalat felvallalja, hogy jelenleg a ndk
peldaul kevesebbet keresnek a cégnél. Az atlathatosag el-
engedhetetlen a sokszinliség megteremtésében, ahogy a jol
meghatarozott célok, a megfeleld stratégia alkalmazasa is.

Ha az érintettek latjak, hogy a vezetGség j0 cél érdekében

dolgozik és korrigalni akar, raadasul ehhez terve is van, akkor
nyugodtabban/pozitivabban varjék a valtozast.

PELDAK:

(1) Ahogy korabban emlitettiik, a Tesco minden évben nyil-
vanossagra hozza nemi reprezentacios aranyait. A rendszeres
mérések eredményeképpen a nemek kozotti sszkereset-ki-
|onbséget harom kozépeurdpai orszag (Csehorszag, Magyar-
orszag, Szlovakia) 22.565 munkavallaldjanak kereseti adatai
alapjan szamitottak ki a 2023 juliusat megel6z6 12 héonapra
vonatkozoan.
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A jo eredmények elérése érdekében az aruhazakban és a
logisztikai kozpontokban minden pozicionak meghatarozott
bére, a kdzponti iroda esetén pedig bérsavja van, amely fiig-
getlen a munkakért betoltd kolléga nemét6l. Aruhézaikban
jelenleg az étlagos nemek kozotti Osszkereset-kilonbség
8,4%, ennek javitdsan sok kilonbozé jo gyakorlattal dolgoz-
nak, amikrél a javaslati csomag tovabbi részeiben hallhatnak.

(2) 2020-ban az Amnesty International Magyarorszaggal
egylttmikodve az “Egy lépéssel kozelebb™™® kampany kereté-
ben a Magyar Telekom is vallalast tett arra, hogy nyilvanos-
sagra hozzak a vallalatukon beltl mért nemek kozotti bérsza-
kadék — nok és férfiak atlaghére kozotti kiilonbség — mértéket,
ezéltal hozzjarulva a jovedelemhatrany vallalaton bellli és
Ossztarsadalmi tudatositdsahoz és csokkentéséhez. Azdta
éves fenntarthatdsagi jelentésiikben rendszeresen publikaljak
az adatokat és a hozzajuk tartozo intézkedéseket.

3.2. A vezetok feleldssé tétele

Ha egy vezetdnek nincsenek celjai, azokat nem keérik szamon
rajta, azért nem O felel, akkor nem tudja segiteni a cégét a
stratégia kivitelezésében.

A vezetOket altalaban célok, szakmai és pénzlgyi 0szténzok
motivaljak. Amennyiben a diverzitas és inklizié nem valik iz-
leti célla, nem veszik komolyan, és valészintileg nem hajtjak
vegre. A diverzitdsi célokat integralni sziikséges a vallalati
stratégidba ahhoz, hogy a vezet6ség valoban felels legyen
azok eléréseért. Sok cég mar olyan komolyan veszi a sok-
szinliségi célok elszamoltatasat, hogy egy vezeté nem mehet
feljebb a ranglétran, ha a csoportja nem a célnak megfelelGen
sokszinG. Emlékezziink ra, a sokszin(i csoportok intelligen-
sebbek™. Egy vezetd, aki rendszeresen nem éri el az érté-
kesitési, bevételi vagy mas dzleti szammal mérhetd céljait,
nem ker(l kinevezésre. Ha a soksziniiség stratégiai cél, akkor
ugyanugy kell mérniink és elszamoltatnunk.

PELDAK:

(1) Az egyik jo példa erre a kanadai TD Bank, ami elvarja a
felsGvezet6i csapattol és Uzleti egységektdl, hogy rendszere-
sen jelentsék a diverzitasi szamokat az Ujonnan felvettek, a
kinevezettek, valamint a tavozok korében, és a munkaerd de-
mografija terén is. Az InklUzio és Diverzitas Vezet6i Tanacs
kezeli a sokszinliség és befogadas merését és monitorozasat,
kilonds hangsulyt fektetve a n6i vezet6kre.

'3 Amnesty International Magyarorszag: ,Egy Iépéssel kozelebb” kampany
' Inpower Coaching: Women in Groups Make Smarter Groups (research) 2023
1 Celebrating and supporting women

Az dtlathatdsag prioritds szamukra: éves vallalati tarsadalmi
feleldssegvallalasi jelentésiiket az alkalmazottak és a nyilva-
nossag szamara is elérhetOve teszik, biztositva a diverzitas
valtozas egyértelmi jelentéset.

Ennek kovetkeztében a kanadai TD Bank jelentGs elGreha-
ladast ért el a nemi egyensuly terén a vezetésben, ahol a
nok 2017-ben a kanadai fels6vezetés 39,8%-at képviselték,
és jelent0s képviselettel rendelkeztek a kozépszintl és mas
vezet6i szinteken is. Az Egyesiilt Allamokban a cég jelentds
nemek kozotti sokszintiséget eredménye, hogy kozépvezetGi
szinten a n6k aranya 53,2%, az alsobb vezetdi szinteken pe-
dig 25,8% volt™.

3.3. Afizetések nyilvanossa tétele

Kozélje nyilvanosan allashirdetésekben, hogy milyen fizetés
jar a poziciokkal! Ez a transzparencia elejét veszi annak, hogy
bizonyos dolgozok ugyanazért a munkaért mas fizetést kap-
hassanak. Az EU direktivaban'® irja el6, hogy azt javasolja az
europai cégeknek, tegyék nyilvanossa ezeket a szdmokat. £z
hatalmas biztonsagot ad a dolgozoknak.

4. Befogadé munkaero toborzasi
gyakorlatok

4.1. Képzett, befogadasra felkészult HR csapat
Képezze toborzasi szakembereit a rejtett elGitéletek témaban!

Szamos tanulmany bizonyitja, hogy a mai tarsadalmak még
mindig negativan elGitéletesek a nék, a fogyatékossaggal él6k
és bizonyos rasszokhoz tartozok irant, amikor a toborzasrol
van sz0. Ezért 1étfontossagu, hogy szembenézziink elGitéle-
teinkkel a toborzas soran, és olyan HR gyakorlatokat hozzunk
|étre, amelyek lehetévé teszik a torzitas minimalizalasat.

Egyébként nem tudjuk megvaltoztatni az akaratlan diszkrimi-
naciot. A diszkriminacioval nem csak az a baj, hogy elme-
gylnk egy tehetséges ember mellett és esélyt sem adunk
neki, beléle példaul nem lehet vezetd, ha nd, de az is, hogy
mikozben eqy tehetséget kizarunk a folyamatbdl, lehet, hogy
egy joval tehetségtelenebb, de a normainknak jobban megfe-
lel6 embert vesziink fel, vagy neveziink ki.

gy keriil olyan sok rossz jelolt vezetSi pozicioba, hogy meg-
érzésre, ranézésre, O volt a legjobb.

16 Directive (EU) 2023/970 to strengthen the application of the principle of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and

enforcement mechanism

De ha a vallalatok nem a legjobb embereket alkalmazzak, ha-
nem azokat, akik a normanak legjobban megfeleinek, akkor
nagyobb eséllyel lesznek rosszabb vezetdik, igy rosszabb
dontéseik és eredményeik is. Ez is az oka annak, hogy a ho-
mogén vezetéssel rendelkez0 cégek egyre jobban lemarad-
nak a sokszinii vezetessel rendelkezG cégekkel szemben.

A homogén vezet6i csoport ma mar nem annak a jele, hogy
csak az egyforma emberek tudnak jol teljesiteni annal a cég-
nél, illetve hogy a masfajta ember (példaul a n6k) nem Iétezik,
aki olyan j6 szakertOje a tertletnek, hanem annak a jele, hogy
ezen cég emberei nem ismerik, igy le sem tudjak kizdeni
rejtett elbitéleteiket, vagyis konzisztensen rossz, nem racio-
nalis dontéseket hoznak, olyanokat, amiket eddig is hoztak
a multban.

PELDAK:

4.2. Befogado allashirdetések
Készitsen nemi szempontbol semleges allashirdetéseket!

Ha célja, hogy tobb nét alkalmazzon, tegye az allashirde-
téseket vonzova a nbk szdmara a vizualitds, a design és a
nyelvezet szempontjabdl. Sok tudomanyos bizonyiték van
arra, hogy a ndk altalaban masféle kommunikaciot talainak
vonzdnak, mint a férfiak, és ha nem latjak magukat - a néket
- képviselve a vallalatban, akkor nem fognak jelentkezni az
allasokra ezeknél a vallalatoknal, vagy akar észre sem veszik
ezeket az 4llas lehetGségekett.

Online eszkozok vannak ma mar arra, hogy ellendrizhessik,
egy széveg inkabb férfiaknak, vagy inkabb néknek tetszik.

PELDAK:

(1) 2022-ben az Intel kotelezG inkluziv munkaerd toborzasi
képzést rendelt el recruitment folyamatok vezet6i szamara a
toborzasi gyakorlatok szabvanyositasara és a vezetok altali
alkalmazasara.” Kialakitottak olyan bevalt gyakorlatokat is,
amelyek csokkentik az ontudatlan torzitds befolyasat a kiva-
lasztasi folyamatokban. Ezek kozott szerepel példaul a pozi-
cio betoltéséhez sziikséges képességek terén az elfogulatlan
leirasok hasznalata, a valtozatos interjupanelek Gsszedllitasa,
illetve az a feltétel, hogy ugyanannyi férfi s néi jelolt legyen
vezetdi poziciok esetében is.

(2) A magyarorszagi Emarsys HR vezetése az igazgatoval
egytttmikodve kotelezGve tette minden alkalmazottnak, aki
interjuztatott, hogy részt vegyen egy 4 modulos HR képzé-
sen, ami a tudatalatti el6itéleteket volt hivatott bemutatni, il-
letve azt, hogy hogyan lehet Gket levetkGzni. A magyarorszagi
kezdeményezésii unconscious bias tréninget végiil a globalis
Emarsys is atvette és negyedévente tart képzéseket a tobor-
zast végz6 kollégaknak.

172022-2023 Corporate Responsibility Report

(1) A Berkeley Egyetem 2014-ben elérte, hogy tébb n6 kezd-
te el a “Bevezetés a szamitastechnikdba” kurzust, mint férfi.
Az egyik eszkoz, ami ide vezetett az volt, hogy a kurzus kiira-
sakor olyan szavakat hasznaltak ami a nGket vonzotta, olyan
célokat és oktatasi modszereket emlitettek, amire a nok ki-
vancsiak voltak, abban részt szerettek volna venni. Es hogy
mik ezek? Kreativitas, csoportmunka, egytt, tarsadalmi jolét,
tarsadalmilag hasznos és ehhez hasonlo szavak'®.

(2) A londoni témegkozlekedési vallalatnal nagy buszsof6r
hiany volt, és fiatal noket és szines borii embereket szeret-
tek volna bevonzani. Mivel sztereotipikusan ezek a csoportok
nem végezték ezt a munkat, nem voltak példaképek. Egysze-
riien megvaltoztattak a buszsof6rok toborzasi plakatjainak
megjelenését, noi és szines bori emberek fotoival illusztral-
tak. Olyan szlogeneket hasznaltak, mint: “llyen sof6roket ke-
restink, mint Te!” és a célcsoport mar el tudta képzelni magat
buszsoférként, elkezdtek nagy szamban jelentkezni®.

'8 For the First Time, Women Outnumber Men in a UC-Berkeley Computer Science Course (2014)

19 Transport for London: Diversity & Inclusion


 https://www.amnesty.hu/egylepesselkozelebb/
https://inpowercoaching.com/research-the-female-factor/
https://www.td.com/ca/en/about-td/diversity-and-inclusion/women-community-commitment
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:32023L0970
https://csrreportbuilder.intel.com/pdfbuilder/pdfs/CSR-2022-23-Full-Report.pdf
https://slate.com/technology/2014/02/a-berkeley-intro-computer-science-course-has-more-women-than-men-for-the-first-time-ever.html
https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&opi=89978449&url=https://tfl.gov.uk/corporate/about-tfl/diversity-and-inclusion&ved=2ahUKEwjd_8GFyrCGAxW3FBAIHZCwDwgQFnoECBUQAQ&usg=AOvVaw0tqpnUICrl6vdKBAJB2GTz

4.3. Afelvételi folyamatok felllvizsgalata és mddo-
sitasa

Ertékelje ki és irja 4t az allasleirasokat annak érdekében, hogy
tovabb motivalja a noket a jelentkezésre!

PELDAK:

(1) Az NN Biztosito magyarorszagi cége a HR szakembereit
kiképezte a befogadd nyelv hasznalatara a toborzasi folyamat
soran.

Hangsulyozza a kozOssegi célokat és a gyakorlasi lehetdse-
geket, a n6k sokkal inkdbb valasztanak olyan munkat, ahol a
kozOssegnek a hasznara lehetnek.

Tanulmanyok szerint a nék (a férfiakhoz képest) nagyobb ér-
deklGdést mutatnak azok irdnt a STEM szakmak irant, amelyek
tudomanyos innovaciokat alkalmaznak a tarsadalmi problé-
mak megoldasara és fejl6dést érnek el az emberek életében
(Diekman et al., 2017; Shealy et al., 2016; Silbey, 2016).2

Ezért ha lehet, amikor néket probal felvenni a STEM vallala-
toknal, mutassa be, hogyan segithet a tudomanyos ismeret a
tarsadalomnak késdbb.

(2) Az E.ON jelenleg is dolgozik a belsé HR, recruitment
folyamatok atvilagitasan, beleértve a felsévezetdi szintet is.
Ezt az EU-s gender pay gap direktiva alapjan mar 2025-ig
szeretnék megtenni, ezért most a konkrét bérmutatokat, java-
dalmazéasi mutatokat nézik 6ssze: mar csak 5% a kilonbség.

4.4. Andi jeloltek tudatos és hatarozott keresése

Legyen kreativ és tegyen tobbet. A status quo megvaltozta-
tasa eréfeszitéseket igenyel. Hasznaljon célzott iizeneteket és
beszélgetéseket az érdekl6dés és az Gnbizalom épitéséhez.
Menjen olyan helyekre toborozni, ahol tébb a nd, ahol biz-
tonsagos kornyezetben szdlithatja meg Gket.

Tartsa szem el6tt, hogy az adott pozicid mely teriilethez kap-
csolodik, és céliranyosan keressen az adott agazatban ndi
jelolteket! Amennyiben vallalata a STEM iparagak egyikében
érdekelt, vagy a ceégénél ilyen iranyl poziciora keres munka-
tarsat, célzottan forduljon a n6khdz a toborzas soran, hasznal-
jon szorolapokat, plakatokat, vegye fel velik online szakmai
csoportokban a kapcsolatot stb., amelyek noket dbrazolnak a

STEM teriileten. A tanulményok hangsulyozzak, hogy az iize-
netek akkor hatékonyak, ha kapcsolatot teremtenek a STEM
terliletek és a koz0sségi problémak megoldasa kozétt (Colvin
et al., 2013, Milgram 2011).

Példaul a Techbridge Girls személyes példaképek torténeteit
hasznalja fel annak érdekében, hogy kapcsolatot teremtsen a
peldaképek élete és a lanyok sajat tapasztalatai kozott, azzal a
céllal, hogy javitsa az (izenetek hatékonysagat a STEM teri-
letek és karrierlehet6ségek korll (Sammet & Kekelis, 2016).

A kutatas azt is kimutatta, hogy a pozitiv dnképpel kapcso-
latos (izenetek, mint példaul ,a mérnokok kreativ probléma-
megoldok”, ,a mérnokok nagy hatést gyakorolnak a vilagban”
és ,,a mérnoki tudomany elengedhetetlen az egészséginkhoz,
boldogsagunkhoz és biztonsagunkhoz” hatékonyak voltak a
lanyok bevonzasaban a STEM teriiletek felé (Veenstra, 2012,
p.3).7

PELDAK:

(1) Az E.ON példaul az allashirdetésekben hasznalt branding
elemeket cserélte le (kilonos tekintettel a fotdkra), hogy a
nok is egyértelmiien megjelenjenek vezetdi, ne csak tamo-
gatoi, szerepekben, ezaltal is bevonzva még tébb ndéi mun-
kavallalot.

Ha a n6k nem jonnek el Ontkhoz, akkor Oncknek kell eljut-
ni a n6khoz. A tarsadalom életiink soran megtanit arra, mi
a normalis, mi az elfogadhato. Ki mit csindlhat, példaul ha
nd, ha férfi, ha koros, ha fiatal. Ezek a tarsadalmi normak. A
regi normak valtoznak, de lassan. Sokszor a nék azert nem
is keresnek allast bizonyos cégeknél vagy iparagakban, mert
olyan er6s benniik a kép, a beidegzédés, hogy az nem nekik
valo, hogy bele sem tudnak gondolni, gyakorlatilag akar fizi-
kailag észre sem veszik. Ezért van sziikség ezen a terileten
is extra erGfeszitésekre, és a nékkel valo profi és atgondolt
kommunikaciora.

(2) A Wizzair 2023-ban inditott egy pilota akadémia progra-
mot n6k szamara, amit ,She Can Fly!”2 néven neveztek el.
Kifejezetten noket céloznak meg ezzel a hivatassal, ahol ma
mindossze 5% a ndi pilotak aranya.

%0 NSF INCLUDES National Network - Evidence-based Strategies for Attracting and Retaining Girls and Women in STEM
2 NSF INCLUDES National Network - Evidence-based Strategies for Attracting and Retaining Girls and Women in STEM

22 Wiz Air Pilot Academy - She can fly - Become an Airline Pilot from Scratch

4.5. Civil szervezetek segitsége

Dolgozzon egyiitt olyan néi civil vagy szakmai szervezetekkel,
amelyek hatékonyak a nOk eléréseben az adott terlleten, és
hasznalja tudasukat, valamint csatornaikat, hogy elérje azokat
a célcsoportokat, amelyek hianyoznak Onoknél!

PELDAK:

(1) A Tesco tovabbképzést biztositott toborzasi szakembe-
reinek befogadod toborzés témakorben, hogy a jeldltek biz-
tonsagban érezzék magukat. Minden toborzo kolléga részt
Vett egy specidlis tréningsorozaton a Kézenfogva és a Nem
Adom Fel Alapitvany szervezésében, ahol megismerkedtek
és interjuhelyzetben beszélgettek kiilonbdz6 fogyatékossag-
gal él6 szemelyekkel, koztik latas-, illetve hallassériltekkel,
borderline személyiségzavarral kiizd6vel, autistaval, valamint
enyhe foku értelmi fogyatékossaggal élé személlyel. Emellett
Uj interjutechnikai eszkoztaruk segiti a vezet6k munkajat a be-
fogado elbeszélgetések megvalositasaban, amely a kollégak
tdmogatasahoz szikséges valtoztatasokat is tartalmazza. Az
eszkozkészlet mellett bevezettek egy képzést is, amely a be-
fogado toborzas koncepciojanak megértésében segit.

4.6. VVak toborzasi modszerek

Hasznaljon vak toborzasi modszereket, hogy esélye se legyen
az eloitéleteknek és a diszkriminacionak a felvételi folyama-
tokban!

A t6bb né felvételére és megtartasara iranyulo ercfeszitések
ellenére a nemek kozotti egyenlGtlenségek szembetiinGek.

2012-ben Yale Egyetemen Corinne A. Moss-Racusin ve-
zetésével végeztek a targyban egy izgalmas kisérletet. Egy
randomizalt, kettds vak vizsgalatban a kutatasintenziv egyete-
mek természettudomanyi tanszékei egy hallgato jelentkezési
anyagat értékelték - aki véletlenszerien férfi vagy ndi nevet
kapott - laboratoriumvezetdi allasra. A kar résztvevdi a ferfi
palyazot szignifikdnsan alkalmasabbnak és felvehet6bbnek
itélték, mint az (azonos) ndi palyazot. Emellett magasabb
kezd0 fizetést és tobb karriermentordlast ajanlottak a férfi pa-
lydzonak. A medidcios elemzések azt mutattak, hogy a noi
hallgatot kisebb eseéllyel vették fel, mert ugy velték, hogy ke-
véshé kompetens?.

A mai technologia mar készen all arra, hogy a CV-ket vak
modon kezelje, hasznalja!

% Science Faculty’s Subtle Gender Biases Favor Male Students
% |SRQ's Chandrayaan-3 Mission Success: Women Shattering the Glass Ceiling

PELDAK:

(1) Bér a szervezet dnmagaban nem hirdeti, de azon harom
ng szerint, akik az indiai Urkutatési Szervezet (Isro) azon
missziojan dolgoztak, amely sikerrel kiildott miholdat a Mars
koruli palyara, a nemnek nincs szerepe, és a toborzasi és elo-
léptetési politika attol figg, hogy mit tud a kolléga és mennyit
jarul hozza a sikerhez. Nincs kilonbsegtétel a munkavallalok
neme miatt, és nincs diszkriminacio sem.

Ez az egyik oka annak, hogy ma az Isro tobb mint 16 000
alkalmazottjanak 20-25%-a nd. Egyéb programjaik kozott
talalhatok néknek szolo 6sztondijak a STEM teriiletén, anya-
sagi juttatasok és gyermekgondozasi segitségnyujtas, diszk-
riminacios esetekkel kapcsolatos komoly eljarasok, rugalmas
munkavégzes, és programok, amelyek bevezetik a fiatal 1a-
nyokat a tudoményokba.

A diszkriminacios és zaklatasi eseteket a szervezet a legna-
gyobb szigorral azonnal és alaposan kivizsgalja, és a vétke-
seket eltavolitja. Ez komoly példat allitott minden dolgozo elé,
hogyan is viselkedhet a masik nemii kollégéakkal.?*

4.7. Diverz interju panelek

Biztositsa a kivalasztasi folyamat soran, hogy a panelinterjik-
nal a jel6lthoz hasonlo szakemberek is részt vegyenek!

Ez nem csak azért fontos, mert egy azonos nemd, kort ember
jobban megérti a vele azonos nemd, koru jeloltet, és szimpa-
tikusabb is neki, hanem azért is, mert a jelélt nem érzi magat
kisebbsegben, ezéltal esetleg fenyegetett pozicidban. Emberi
dolog az, hogy ha nem hozzank hasonlo emberekkel vagyunk
egy csoportban, akkor nem merjik teljességében Gszintén
magunkat adni.

Egy fiatal férfi mondjuk 5 korosabb né tarsasagaban teljesen
mashogy viselkedik, mint a kortarsai kozott, akik azonos ne-
muek. Nagy valoszintiséggel kérdeseket is mashogy valaszol
meg, megprobal megfelelni a masik csoport elvarasainak,
ami nem feltétleniil egyezik az 0 gondolataival és véleményé-
vel. Azonnal ki is alakulhat igy egy torz viselkedés.


https://higherlogicdownload.s3.amazonaws.com/INCLUDESNETWORK/b7621cf4-8af3-4bdc-8748-b6ba98678704/UploadedImages/Evidence-based_Strategies_for_Attracting_and_Retaining_Gilrs_and_Women_in_STEM.pdf
https://higherlogicdownload.s3.amazonaws.com/INCLUDESNETWORK/b7621cf4-8af3-4bdc-8748-b6ba98678704/UploadedImages/Evidence-based_Strategies_for_Attracting_and_Retaining_Gilrs_and_Women_in_STEM.pdf
https://careers.wizzair.com/go/She-Can-Fly-Programme/8903301/
https://www.researchgate.net/publication/233195891_Science_Faculty's_Subtle_Gender_Biases_Favor_Male_Students
https://spacegeneration.org/isros-chandrayaan-3-mission-success-women-shattering-the-glass-ceiling

4.8. A kivalasztasi és kinevezési folyamatok mo-
dositasa

Vizsgalja meg a cége kivalasztasi folyamatat és kritériumait
annak érdekében, hogy biztositsa, hogy ne diszkriminaljak a
nbket! Ne azokat keresse, akik rogton beillenek a csapatba,
mert ugyanolyanok, mint a meglévé munkaerébazis!

Keresse azt, aki ujdonsagot, Uj szakértelmet, mas tapaszta-
latokat, kuldnleges latdsmodot hoz, aki kiegésziti a csapat
tudasat, nem csak ismétli. igy novelheti a cégen belili tu-
dast, tapasztalatot és az innovacio lehetGsegét. Ha egy ve-
zet6i csoport tobbségében férfibol ll, nyugodtan mondja ki,
hogy a jobb eredményekhez az jarul majd leginkabb hozza,
ha ndvekszik a n6k aranya. Ebben az esetben ne férfit vegyen
fel ismét, mert az volt az elsd legjobb szakember. Keressen
tovabb anélkiil, hogy a min6ségi kovetelményeibdl feladna
természetesen.

De abba is gondoljon bele, hogy egy masik iparagbol jovo
jelolt is sokkal érdekesebb lehet, ha a mostani vezetdi tarsu-
lat csak iparagon beliilr6l tud tapasztalatot felmutatni. Lehet,
hogy a szakértelemmel kapcsolatos elvarasokat modositani
kell: az 0j kolléga legyen jo szakeért6 mas iparagbol, majd
megtanulja az On iparagi jellemz6it. Egy 2017-es BCG kuta-
tas megmutatta, hogy a mas iparaghdl jovo vezetdk hatalmas
pozitiv hatassal lehetnek az innovaciora®.

Ma még a néi egyenlG eselyek hajnalan vagyunk és mind-
annyiunkban van egy természet adta pozitiv elditélet a férfi-
ak irant, ha a munkarol van sz6. Szamos kisérlet bizonyitja,
hogy ugyanaz az onéletrajz/teljesitmény jobban tetszik az ér-
tékel6knek, ha azt gondoljak férfit6l szarmazik, mintha n6toI%.

PELDAK:

(1) A Salesforce azokat a jeldlteket keresi, akik a kultrahoz
is ,hozzdadnak”, nem csak ,beilleszkednek”. Ez az egyik elv
az inkluziv toborzasi folyamatukban, amely segit abban, hogy
a jeloltet az allashoz sziikséges kompetenciak alapjan értékel-
jek, és ne a személyiségvonasai alapjan. LehetGseget biztosit
szamukra, hogy bemutassak relevans készségeiket, s segit
nekik megtapasztalni a lehetd legigazsagosabb folyamatot.?”

% The Mix That Matters - Innovation Through Diversity (BCG, 2017)
% Science Faculty’s Subtle Gender Biases Favor Male Students
" How Salesforce Creates Inclusive Learning Programs to Train the World

(2) A Computercare példaul megérti, hogy milyen kevés né
jelentkezik egy dllasra, ha nem rendelkezik 100%-os kvalifi-
kacioval®, ezért olyan allasleirasokat irnak, amelyek kevesebb
kovetelmeényt és évek tapasztalatat irjak el6. Ez lehetGvé tet-
te, hogy sokkal tébb néi jelentkezét fogadjanak be, tovabba,
hogy sokféle munkaer6t alkalmazzanak. Mig sok vallalat el6-
itéletekkel rendelkezik arrol, hogy mit6l “idedlis” egy jelolt,
azok gyakran nem garanciak arra, hogy ki lesz a j6 alkalma-
zott.

A STEM teriileten varhatoan 2029-ig 8%-kal n6 az allashe-
lyek szama (szemben az osszes foglalkozassal, ahol csak
3,7%-kal), ezt figyelembe véve itt az id6 arra, hogy a munkal-
tatok megfontoljak azokat a gyakran figyelmen kiviil hagyott,
de teljes mértékben alkalmas és magasan kvalifikalt jelolteket,
akiket felvehetnek a novekvd szamu betoltetlen technoldgiai
pozicioiba.

5. Egyenlo esélyek az el6léptetés,
a karrierfejlodés terén

5.1. Teljesitmény értékelési rendszer atalakitasa

Hozzon Iétre strukturalt teljesitményértékelési rendszereket a
nemekre vonatkozo elGitéletek csokkentésére!

A nemi el6itélet a férfiaknak kedvez a munkateljesitmények
terén is. Egy érdekes példa a konyvkiadas tertletérdl, amikor
egy néi ird a sajat nevével kildte el a konyv kivonatat 50
kiadohoz, mindossze 2 kérte el a teljes kéziratot tovabbi ér-
tékelésre, mig amikor ugyanazt elkildte egy férfi dinéwvel, 17
kiado kérte a kéziratot. A férfinév 8 és félszer tobb lehet6séget
hozott, mint a n&i®.

PELDAK:

(1) A Tesco a tehetséggondozassal kapcsolatos modszere-
it és folyamatait Ugy alakitotta ki, hogy azok a lehetd leg-
befogadobbak legyenek. Minden ott dolgozd a sajat kezébe
veheti karrierjét és szakmai fejlédését, amiben segitenek a
vezetGikkel folytatott rendszeres beszélgetések. Tudatosabb,
tervezhet6bb fejlesztési tamogatast nydjtanak a kimagaslo ké-
pesseql és az alulreprezentalt csoportok szamara. Elvarjak,
hogy a vezetdi poziciok betdltésére meghallgatasra behivott
jeloltek listaja minél sokszinlibb legyen, melynek hianyaban
nem is folytatddhat a kivalasztasi folyamat.

% Why Women Don't Apply for Jobs Unless They're 100% Qualified (Harvard Business Review, 2014)
2 Sexism in publishing: "My novel wasn't the problem, it was me, Catherine’ (The Guardian, 2015)

A munkatarsakban rejl6 képességek beazonositasara és ki-
aknazasara un. JDI eszkozt (Judgement Drive and Influence)
alkalmaznak. A kimagaslo tehetségii felsévezetbknek egyéni
karriertervet és személyre szabott fejl6dési tervet kinalnak.
Eqgy pozicio megiresedése esetén széles kdrben mérlegelik a
jelolteket a vallalat minden részérdl. Ezenkivil rendszeresen
szerveznek tehetsegértékelé megbeszéléseket a tehetségal-
lomany, az utodlastervezés és a fejl6dési lehetéségek meg-
vitatasara.

5.2. A szllési szabadsagon I1évd kollégak is kine-
vezhetok

Vegye be a sziilési szabadsagon léve kollégakat az eldléptet-
het6 jelltek kozé! Csak azért, mert valaki atmenetileg tavol
van a munkatol, nem jelenti azt, hogy mindig tavol lesz. Ha
jol ismeri a cég és nagyra értékeli, és ha ott lenne kinevezné,
akkor miért ne nevezné ki, akkor is, amikor atmenetileg tavol
van? Sok esetben pont ez az érdekes és megbecsiilt munka
lehetGsége hozza vissza a sziilési szabadsagon 1&v6 noket
hamarabb. Természetesen a kollégaval egyeztetni kell, és fel-
meérni, hogy érdekli-e a lehetGség, vagy mashogy tervezi a
tovabbi munkassagat.

PELDAK:

(1) A CIB Bank Magyarorszag HR vezetése a flexibilitasi kam-
pany mellett agy tudott hatni a vezetdk felvételi modszereire,
hogy egy adott létszam megadasa helyett, amennyi embert
egy adott vezetd felvehet, a személyi koltséget hataroztak
meg. Ezaltal a vezetd interjlztatas soran sokkal nyitottabba
valt tobb részmunkaidében dolgozo kolléga felvételére, mint-
ha egy adott létszam lett volna a szeme elGtt. Mivel a rész-
munkaidd és a rugalmas munkarend f6ként néket, ezen belil
kismamakat érint és nekik segit, a vallalat ezaltal jelentGsen
fellenditette a nemek kozotti egyenl6séget. A visszatérd kis-
mamak aranya 7 év alatt 1/3-rol 70%-ra n6tt. A CIB tovabbi
intézkedéseirdl a white paper tovabbi részében olvashat.

5.3. A tehetség utanpétlas tudatos diverzitasa

Allitsa be a tehetség utanp6tlas nemi aranyéra vonatkozo cé-
lokat, vegye figyelembe a 50-50% nemek kozotti egyensulyt
az elGléptetéseknél, de legalabb azokat az aranyokat, amelyek
a munkaer6 0sszetételben jelenleg vannak.

PELDAK:

(1) A DNB, egy norvég bank, célul tiizte ki, hogy a legfelsé
négy vezetési szinten legalabb 40%-ra emeli a n6k aranyat.
Toébb intézkedest is bevezettek a nemek kozotti egyenléség
és a sokféleség elGtérbe helyezése érdekében a toborzasi
és elGléptetési folyamataikban. Minden vezet6i poziciohoz a
toborzoknak az utolso valasztas el6tt be kell azonositaniuk
a legjobban képzett férfi és ndi jelolteket. Az dsszes belsd
vezet@i fejlesztési és tehetségprogramban legaldbb 50%-ban
noknek kell részt vennie. Emellett az 6sszes utddlasi tervezési
jeldltlistanak legalabb 40%-ban ndket kell tartalmaznia.®

(2) A Magyar Telekom minden kiemelt pozicid esetén arra
torekszik, hogy legalabb 2 megfelel6 néi jeldltet is hozzanak a
jeloltek rovid listajan. Tisztdban vannak azzal, hogy igy olykor
novekedhet a toborzasi id6, és nagyobb rugalmassagot kivan
meg a kereses, de ehhez ragaszkodnak minden olyan eset-
ben, ahol szakmai szempontbol erre lehetGseg van.

Emellett a hazon bellili utanpotlas-tervezési és -jelélési folya-
matokban, illetve az egyes szervezeti atalakulasok folyaman is
torekszenek a kiegyensulyozott néi-férfi vezet6i arany felalli-
tasara. Erre jelenleg a legkevesebb lehetdséglk a technolo-
giai teriileten van, am 2021-ben itt is sikerlt &ttorést elérni
az els@ ndi Tribe Tech Lead kinevezésével.

(3) A nemi soksziniiség novelése érdekében a Tesco Ugy
dontott, hogy uj toborzasi gyakorlatot vezetnek be. A kiil-
s6 és bels6 munkaer6-felvétel soran arra kérik a toborzasi
szakembereiket és a vezetOket, hogy a jeldltek kivalasztasanal
tgyeljenek a nemek aranyara, néveljék a nemi valtozatossa-
got, ugyanakkor mindig a legjobb jeléltet vegyék fel az adott
poziciora. Ezaltal az druhazvezetéi munkakérben tavaly sike-
resen novelték a ndk altal betdltott poziciok aranyat.

9.3. Kulon ndi vezettfejlesztd programok

Hozzon létre olyan vezet6fejlesztési programokat, amelyek
kifejezetten nék szamara késziilnek! Ismerje el, hogy a nok és
a kisebbségek tovabbi kihivasokkal néznek szembe a mun-
kahelyen, és sokkal tobb meger@sitést igényelnek, mivel a
példaképek hianyoznak a legtobb tertiletrdl.

% International Labour Organization. 2020a. “Empowering Women at Work Company Policies and Practices for Gender Equality” (p.60.)


https://www.bcg.com/publications/2017/people-organization-leadership-talent-innovation-through-diversity-mix-that-matters
https://www.researchgate.net/publication/233195891_Science_Faculty's_Subtle_Gender_Biases_Favor_Male_Students
https://www.salesforce.com/blog/inclusive-training/
https://hbr.org/2014/08/why-women-dont-apply-for-jobs-unless-theyre-100-qualified
https://www.theguardian.com/books/2015/aug/06/catherine-nichols-female-author-male-pseudonym
https://www.ilo.org/wcmsp5 /groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---multi/documents/publication/wcms_756721.pdf

PELDAK:

(1) Az IBM kifejlesztette a REACH (A kivalosag és az ered-
mények elismerése) programot annak érdekében, hogy azo-
nositsa és eldmozditsa a tehetséges noi alkalmazottak veze-
t0i pozicioba jutdsat. A program mentordlast, coachingot és
készségfejlesztési lehetGsegeket tartalmaz, hogy felgyorsitsa
a n6k karrierjének ndvekedését a STEM teriileteken.®'

(2) A magyarorszagi CIB Bank hézon belil dolgozott ki
egy néi vezetdi tréninget, ami egy 2 napos személyes noi
vezetoknek sz0lo képzés, olyan témakrél mint Gnismeret,
self-branding, karrier tudatos tervezése, meggy06zési tech-
nikdk és kommunikacio. Ennek f6 célja, hogy minden ndi
dolgozd elhiggye magérdl, hogy alkalmas lehet a vezetové
valasra. Emellett egy noi vezet6i klub is mikadik a vallalat
falain beldl, aminek célja a kapcsolatok épitése és egymas
tamogatasa. A klub korilbelil negyedévente szervez eseme-
nyeket, ahol tobb n6i és férfi el6ado is mesél tapasztalatairol,

karrierépitésrol, gyerekvallalasrol.

5.5. Az 50-50% arany elérésére a vezetdi
tehetségazonositashan

A nék karrierjik minden egyes pontjan célpontjai az ugy-
nevezett teljesitmény elbitéletnek. Ez az elbitélet azért alakult
ki, mert a torténelem soran, és mindannyiunk életében f6leg
ferfiakat latunk olyan poziciokban, ahol komoly teljesitményt
kell nyajtani. Vezetd, kutato, vezeté politikus, iro, sorolhat-
nank. igy elkeriilhetetlen, hogy a sikeres pozicioban nem a-
tott embertipust (szines bord, roma, nd, kerekesszékes stb.)
nem tudjuk azonositani a sikeressel, vagyis mélyen Gl6 félel-
munk van vele szemben, hogy vajon képes-e.

Sok kutatas igazolja, koziiliik az altalunk tobbszor hivatkozott,
a Yale egyetemen végzett kutatas nagyon jol bebizonyitotta,
hogy ugyanaz a teljesitmény, ha ugy gondoljuk férfitél szar-
mazik, sokkal jobbnak, erdsebbnek tiinik mindannyiunknak,
mint amikor ugy gondoljuk n6tél szarmazik. (link study).

Ez okozza azt, hogy mar a tehetségek azonositasanal felborul
az arany, és tobb férfit talalunk a tehetséggondozo programra
érdemesnek, mint nét, akkor is ha mondjuk 50-50% jelolt all
rendelkezésiinkre. Amikor a cégek minden egyes kinevezési
szinten beddinek a teljesitményi elGitéletnek és nem feltétle-
niil ugyanolyan mércével értékelik a néket és a férfiakat, azt
eredményezi, hogy a legfelsébb szintekre a n6k mar szép
lassan eltlinnek.

5 IBM Commits to Skill 30 Million People Globally by 2030

A tehetséggondozo programokba ma mar a legtobb globalis
nagy cégnél alkalmazzék az 50-50% kvotat, amennyiben a
jelenlévé munkaerd forrasban is korilbelll egyezd aranyban
vannak nok és férfiak.

5.6. Egyenlé hozzaférés a kihivast jelenté felada-
tokhoz

5.6.1. A n6k kevesebb lehetéséget kapnak

Biztositsa, hogy a nGknek egyenlG lehetGségik legyen a karri-
er fejlGdést elGsegitd és kihivast jelentd projektek vallalasara!

A n6k gyakran akadalyokkal és kihivasokkal talalkoznak az
olyan kiemelkedd és kihivast jelentd projektek elnyerése so-
ran, amelyek a karrier eldmeneteléhez vezethetnek. Ennek a
jelenségnek szamos tényezét tulajdonitanak, néhany kozlik
itt felsorolva:

Implicit Elfogultsdg: Az implicit elfogultsagok, azaz az on-
tudatlan attitidok vagy elGitéletek, amelyek befolyasoljak
dontéseinket és cselekedeteinket, ahhoz vezethetnek, hogy
a noket mellozik a kiemelkedd projektekbdl. A vezetok le-
het, hogy ontudatlanul férfiakat érzékelnek kompetensebbnek
vagy alkalmasabbnak bizonyos szerepekre, még akkor is, ha
ez az elfogultsag nem szandékos. Ezt a fajta elGitéletet nevezik
teljesitmény elGitéletnek.

Lathatosag Hianya: A nGknek nem mindig van ugyanolyan
szintl lathatosaguk vagy kapcsolodasi lehetGségik, mint
férfi tarsaiknak, ami befolyasolhatja az esélyeiket, hogy fon-
tos projektek esetében vegyék ket figyelembe. A lathatosag
hianyanak hatasa megmutatkozhat mind strukturalis, mind
kulturalis tényezbkben.

Sztereotipiak: Hagyomanyos nemi sztereotipiakhoz vezet-
hetnek azok az eldfeltevések, hogy a ndk képtelenek kezelni
a magas nyomasu vagy kihivast jelenté projekteket. Ezek a
sztereotipiak korlatozhatjak a n6k hozzaférését a karrier el6-
menetelét eldseqitd lehetdségekhez.

VezetGi Képviselet: Amikor egy szervezetben kevesebb nd van
vezetGi poziciokban, az kevesebb példaképet és mentorokat
eredményezhet az ambicidzus n6k szamara, ami megneheziti
szamukra a kiemelked0 projektekbe vald bejutast.

PELDAK:

(1) A Telekom Global Talent Hub-ja 3 sokszin(iségi indika-
torcsoport alapjan jel6li a munkatarsakat az executive pozici-
Okra. Ez a harom indikator (nem, életkor és nemzetkoziség)
mindig figyelembe van véve a vezet6k jeldlésekor.

5.7. Mentoralas és szponzoralas

Nyujtson mentoralasi és szponzoralasi lehetGségeket a nok
karrier elémozditdsahoz!

PELDAK:

(1) A Salesforce a bérezési egyenl6tlensegek kezelésére mar
évek Ota tobb mint 6 millio dollart szan, a vallalat azonban
ugy dontott, hogy a nemek kozotti egyenléség terén széle-
sebb korli megkozelitésre van sziikseg. Benioff (a Salesfor-
ce vezerigazgatoja) bevezette azt a szabalyt, amely szerint
olyan véllalati talalkozokon nem vesz részt, ahol kevesebb,
mint 30% n6 van jelen. Ennek az intézkedésnek a célja a n6k
hozzaférésenek javitasa a vallalati vezetGseghez, és végered-
meényben azok szamanak novelése.

A Salesforce tovabba lényeges Iépéseket tett azért, hogy Gsz-
ton0zzOn mas vallalkozasokat is arra, hogy a nemek kozotti
sokszinliséget és egyenldséget prioritaskent kezeljek. 2017-
ben elinditottak egy 50 millio dollaros ,Hatas Alap” nev( ala-
pot, amely olyan vallalatokba fektet be, amelyek pozitiv vélto-
zasokhoz jarulnak hozza a soksziniiség, az esélyegyenléség
és a befogadas eszkozeivel, amelyek ,egyenl6 lehetdséget és
gazdasagi er0sitést biztositanak a néknek és az alulreprezen-
talt csoportoknak”.

Eddig az alapbdl kérulbeldl 9,5 millio dollart fektettek be val-
lalatokba, amelyeknek 70%-at nGk vagy etnikai kisebbségek
képviselGi vezetik, ebbdl az 0sszeghdl pedig 27% a sok-

iranyult.*2

(2) Vezet6i elkotelezettség a Magyar Telekomban: A fels6-
vezeteés kulcsfontossagu szerepet jatszik a sokszinliség és az
befogadas elésegitéseben. A vallalat sokszinliségi stratégiaja
a legf6bb dontéshozo szervre is kiterjed. Ennek is kdszonhe-
t6, hogy 2021-2022 idszakaban a vallalat elérte az 50-50%-
0s nemek kozotti aranyt a legfelsd vezetésben.

% Equality - Salesforce.com
3 Gender Equaility - Intensa Sanpaolo

(3) Az Intesa Sanpaolo més bankokkal és az Eurapai Ujjaépi-
tesi és Fejlesztési Bankkal (EBRD) partnerségben Iétrehozta
a ,NGk a vallalkozasokban” programot, amely a nyugat-bal-
kani régidban mikod0 nok vezette mikro-, kis- és kGzép-
vallalkozasokat tamogatja. A program alacsony kamatozasu
kolcsonoket, szakmai tanacsadast és miihely munkakat kinal,
és 2017-ben 408 résztvevének nyujtott segitséget.®

(4) Az E.ON a n6k vezetéveé valasat kilénbdz6 programokkal
tamogatja. Felmérések alapjan a menedzsment skill-ek hia-
nyoztak a legjobban, ezért erre fejlesztettek ki tobb trénin-
get is, ilyen példaul a néként férfiként a vezetésben, illetve
férfiaknak is megtanitottdk, hogy 6k hogyan banjanak a néi
kollégakkal.

Viszont annak érdekében, hogy a valtozas még hatasosabb
legyen, egy masodik gender stratégiat is kialakitottak, ami az
EU-s gender pay gap direktiva és a gender rate direktiva el6-
irasain alapszik, ami 33%-0s kvotat ir el 2026-tol. Emiatt a
képzési kinalatukat kibOvitették egy onbizalom erdsitd tréning
programmal (You're remarkable magyar, E.On-os valtozata).

Emelett Iétrehoztak egy “Baranyfelnd” programot is, amelynek
az elsé része egy online Onértékelési kérddiv, ahol visszajel-
zést kapnak, hogy milyen teriileten tudnanak fejlodni, illetve,
hogy vezetdi, szakertdi vagy projektvezetdi iranyt javasolna-
nak nekik.

Akik szeretnének ezek alapjan tudatosan karriert épiteni, azok
az utkeresG program keretében részt vehetnek tréningeken.
Ehhez kapcsolodik a development center értékelés és vissza-
jelzés (mikben tudnak fejlédni, miben jok, mire van sziiksé-
guk, hogy elérjék a karrier céljukat) folyamata, ezzel ndvelve
az 6nbizalmukat.

Emellett van két tehetségmenedzsment programjuk is: a fo-
kuszban program és az inspiral6 vezetéi program (50-50%
nemek kozotti részvételi arany, gender tematikakkal).


https://newsroom.ibm.com/2021-10-13-IBM-Commits-to-Skill-30-Million-People-Globally-by-2030
https://www.salesforce.com/company/equality/
https://group.intesasanpaolo.com/en/sustainability/people/diversity-inclusion/gender-equality

6. Egyenld fizetés és juttatasok

6.1. Rendszeres béregyenl0ségi ellendrzések

Az azonos pozicioban fellépd béregyenl6tienség altalaban
nem tudatos diszkriminacié eredménye. Kiilonboz6 idGben,
kilonboz6 emberek dontottek bérekrdl, és nem volt felvé-
telkor kalibralas, ellenGrzés. Ezek idGvel nagy kilonbségeket
hozhatnak létre és esetleg nem is tud roluk senki, amig csak
ki nem derdl, altaldban nagyon kellemetlen kériimények ko-
zZ0tt és nem kivanatos rossz eredményekkel. A nemek kozotti
béregyenldtlenség azonositasa és kezelése érdekében vegez-
zen a HR rendszeres ellendrzéseket és 0sszehasonlitasokat!

PELDAK:

(1) 2016 ota a Salesforce rendszeresen végez teljeskorti
ellenGrzést a nemek kozotti béregyenlGseg kezelése és az
egyenl0 munkaért jard egyenld bér biztositdsa érdekében.

A Salesforce volt az egyike azon vallalatoknak, akik els6k
kozott ellendrizték alkalmazottaik fizetését annak meghataro-
zasara, hogy még mindig vannak-e kilonbségek az alkalma-
zottak kozott. 2016-ban a Salesforce kozel 3 millio dollart
koltott arra, hogy megsziintesse a statisztikailag szignifikans
kilonbségeket a bérezésben. Elkotelezték magukat amellett,
hogy folyamatosan ellen6rzik magukat, hogy az azonos szin-
ten dolgoz6 alkalmazottakat konzisztensen fizetik, megszin-
tetve ezzel az esetleges béregyenlGtlenségeket.

Az els6 évben a Salesforce globalisan értékelte az alkalmazot-
tak bérezeését. Az alkalmazottakat dsszehasonlithatd szerepek-
be soroltak, és elemzés ala vetették ezeknek a csoportoknak
kilonbség a bérezésben. A kivetkezd évben kiterjesztették az
értékelesi koriket, és a bonuszokat is globalisan értékelték.

Masodik értékelésiiket kovetGen az alkalmazottak 11%-a
kapott kiigazitast, és a Salesforce korulbelll 3 millio dollart
koltott arra, hogy megsziintesse az esetleges kilonbségeket
a bérezésben.

(2) Az SAP-nal az Egyesiilt Allamokban a lehetséges bé-
regyenlGtlenség értékelése 2016-ban kezdGdott meg, amely
attekintette az 0sszes alkalmazandd térvényt és a legjobb
gyakorlatokat, valamint elemezte az alkalmazottak teljes

% Diversity & Inclusion (sap.com)

elemzés 99%-os egyenld bérezést talalt (azonos munkaért),
és a vallalat azonnal cselekedett a még fennmaradt 1% ki-
lonbség megsziintetése érdekében. Az érintettek 70%-a n6
volt. Emellett 2017-re vonatkozoan célul tizte ki, hogy az év
végeig 25% nd legyen a vezetdi poziciokban. A nok el6rejuta-
sat vezet6i gyorsitasi programokkal, digitalis szakmai fejlesz-
tési lehetGségekkel és kozossegi halozatok réven tamogattak.
Miutan elérték a célt, az SAP tovabbi elkotelezettséget vallalt,
hogy 2022 végéig elérje a 30%-ot.>*

(3) A Magyar Telekom a bérszakadek kialakulasanak okait és
visszaszoritasanak lehet0ségét a bérszakadék dashboardju-
kon keresztll koveti nyomon, amely 9 indikatorcsoportban
enged ralatni az esetleges gocpontokra. 2020 juliuséatol évente
két alkalommal komplex nemek kozGtti bérszakadék-analizist
hajtanak végre, melynek soran esélyegyenldségi cselekvési
tervet hataroznak meg az anyasagi deficit s a ndi karriersza-
kadék csOkkentése érdekében. HR business partneri tamo-
gatassal a vezetOk is transzparens képet kapnak a tertletiikre
vonatkoz6 nemenkénti Gsszehasonlitdsra, ami tapasztalataik
szerint jelentGs mértékben jarul hozza a béregyenlOség ér-
vényes(iléséhez.

(4) A Tesco is folyamatosan dolgozik Gsszehasonlitdsaikon,
amelyeket nemcsak a vallalat teljes egészére vetitve, ha-
nem munkakéronkent is elvégeznek. Ezeket a csoportokat a
bérsavok meghatarozasara hasznaljak, ami az egyenld vagy
egyenértéki munkaért jaro egyenlG bérezés elsé |épése, és
biztositja a tisztességes jutalmazast a vallalatban. Az azonos
munkakorokre vonatkozo adatok dsszehasonlitasakor 1athato,
hogy a n6k és a férfiak kozott érvényesil az egyenldé banas-
maod elve a szenioritas, képességek és a szakmai tapasztalat
tekinteteben. A nemen alapulo bérkilonbség kezelése jo le-
het6séget ad arra, hogy megtegyék a megfeleld lepéseket, és
felkésziiljenek a 2026-ban bevezetésre keriil6, a bérek atlat-
hatosagara vonatkozo 0j unios szabalyokra.

6.2. Csaladbarat juttatasok

A dolgozok nagy része csaladban él és ez nagy hatéssal van
a napi életére, a munkahelyi teljesitményére. A csaladot sok-
szor nem hagyhatjuk otthon Iélekben, néha fizikailag sem.

Az a munkaltato, aki ugy dont, hogy a munkaerGvel nem egé-
szében torGdik és megprobalja kizarni annak csaladi 1ényét,
az tudatosan kizar sok olyan tehetséget, aki nem engedheti
meg maganak, hogy a csaladdal, gyerekkel, idGs, beteg ro-
konnal ne foglalkozzon. Pedig az ilyen kotelességeink mellett
is lehettink nagyon értékes, nehezen potolhatd munkaerd, és

ha mondjuk emiatt hagyunk el egy céget, az biztos, hogy
a cegnek ez extra koltséget jelent. Sok olyan juttatas van,
ami pénzbe sem kerll, csak odafigyelést, tervezést igényel,
és sok olyan is van, amely ugyan pénzbe ker(l, de megté-
ril. llyenek példaul a rugalmas munkaido, sziil6i szabadsag
(férfiaknak és nbknek egyarant, biologiai és Orokbefogadd
szill6knek egyarant), menstrudcios vagy menopauza szabad-
sag, mentalis egészség nap és gyermekgondozasi tamoga-
tasok, mint példaul nyari tbor szervezése vagy kapcsolodo
koltségtamogatas.

Ezeket mindenféle sziilének, figgetlendl a nemiktdl vagy
csaladi statuszuktol fel kell ajanlani. Azoknak az anyaknak,
akik sajat maguk sziilnek, tovabbi szabadsagot vagy juttata-
sokat is adhatnak, mivel fizikailag és érzelmileg nagyobb a
kihivas, a teher rajtuk.

PELDAK:

(1) Japanban a Fujitsu, egy multinacionalis IT vallalat, irany-
elveket alkotott annak érdekében, hogy tdmogassa azokat az
alkalmazottakat, akik varanddsak, kisgyermekeik vannak vagy
szoptatnak. Ezek magukban foglaljak a bébiszitter tamogatast,
harom belsé gyermekgondozasi létesitményt és tdmogato
csoportokat az Uj sziil6k szamara. Munkaba 1épési lehetésé-
gek allnak rendelkezésre azoknak az alkalmazottaknak, akik
szoptatnak, valamint vezet6i képzesi szeminariumok azoknak
a menedzsereknek, akik tdmogatjak azokat az alkalmazottakat,
akik szoptatnak.

A vallalat szamos kezdeményezést inditott a hosszU mun-
kaorak csokkentése érdekében, amely Japanban sulyos
probléma, és akadalyozza a nék karrier fejlodését, akik ott-
hon aranytalan gondoskodasi felel6sséggel birnak. A vélla-
lat emellett 14 hetes fizetett szilési szabadsagot kindl az (]
apaknak, és ezt 2015 és 2017 kozott 40%-kal tobben vették
igénybe.®

(2) A Sumitomo Chemical tdmogatja a munkavallaloit a szii-
6i feladataik teljesitésében. Az anyaségi szabadsag 98 na-
pot tesz ki, az apaszabadsag pedig 5 napot. Emellett minden
gyermek utan 28 fizetett gyermekgondozasi szabadnapot
biztositanak, amelyeket a sziilok mindegyike igénybe vehet
a gyermek haroméves koraig, akar hosszabb, akar rovidebb
id6szakra is. Tovabba bolcsodet, ovodat hoznak létre vagy
tamogatnak a munkahelyen bellil vagy kozvetlen kozeliikben.
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Ezek a gyermekgondozasi létesitmények lehetGvé teszik a
szlil6knek, hogy tobb idot toltsenek gyermekeikkel, és tudjak,
hogy biztonsagban vannak a kozelben.

A vallalat kifejezetten 0sztonzi az apakat arra, hogy hasznaljak
ezeket az intézményeket, hogy elGsegitsék a gondoskodasi
felelésség nagyobb kiegyensulyozasat a nemek kozott. Az
egyszer(i és magas szinvonall gyermekgondozasi lehetd-
ségek és a penzigyi tdmogatas, egydtt a sziilési szabadsag
meghosszabbitdsaval hatalmas hatast gyakorolt a felvételre,
a megtartasra és a nék elérehaladasara a STEM teriileteken.

Az alkalmazott n6k aranya, 2009-ben 11,8%-r6l 2016-ban
13,6%-ra nétt. 2004 és 2016 kozott a szilési szabadsagon
levé nék 90%-a visszatért a munkaba.®

6.3. Szllési szabadsag alatti kapcsolat

Tartsa a kapcsolatot azokkal a dolgozokkal, akik sziilési, be-
teg- vagy gondozasi szabadsagon vannak, hogy ne tavolod-
janak el, ne féljenek majd visszatérni.

Dokumentalt tény, hogy ha az alkalmazott kapcsolatban ma-
rad a munkaltatoval hosszabb tavu szabadsag alatt, nagyobb
valosziniiséggel és gyorsabban tér vissza.. Gyorsan valtozd
munkahelyeinken ez Iétfontossagu. A kapcsolat fenntartasa
lehetGve teszi az alkalmazott szamara, hogy részt vegyen a
képzésekben és tajékoztatasokban, igy mindig naprakész ma-
rad a vallalati kérdesekben.

PELDAK:

(1) A Magyar Telekom is talakitotta az egész gyermekvalla-
l4s miatti huzamos tavollét és visszatérési folyamatot a szilék
szamara annak érdekében, hogy kapcsolatban maradjanak
és hozzaférést biztositsanak a tanulasi és fejlesztési portfo-
liokhoz a szabadsag teljes idszaka alatt. igy sikeriilt névelni
az anyak visszatéresi aranyat 2018-ban 46%-rol 2021-ben
81%-ra.

(1) Az Adidas (Németorszag) is olyan intézkedéseket hozott,
amelyek segitik az Uj anyakat és sziilGket, ideértve a sziilési
szabadsagot, a tevékenységi taborokat, amikor a gyerekek
nem az iskolaban vannak, az ideiglenes gyermekgondozast,
az anyatejjel taplalast (kivalasztott részlegekben) és a gyer-
mekgondozasi timogatast, ha nincs intézmény a helyszinen.


https://www.sap.com/about/diversity.html
https://www.fujitsu.com/global/about/csr/diversity/
https://www.sumitomo-chem.co.jp/english/news/detail/20171031.html

Az Adidas az Gsszes alkalmazott szdmara is bevezetett prog-
ramokat, fiiggetlendl attdl, hogy szilék vagy sem, biztositva,
hogy minden alkalmazotti igényt kiszolgaljanak, és a sz(il6-
ket ne stigmatizaljak. Az intézkedések magukban foglaljak az
egyeni munkaid6t és napokat, érabérmodell lehetOségeket,
otthoni munkat és a ,myTime” lehetdségét (a kdzpontjukban
a szabadsagok, a korai nyugdij és egyéb sziikségletek érde-
kében tortend fizetés-atalakitasi lehet6ség).

(3) 2011-ben a Danone bevezette a Baby Decalogue Progra-
mot alkalmazottai szdmara, amely kés6bb inspiralta az olasz
kormany altal 2015-ben elfogadott csaladi jolétre vonatkozo
jogszabalyt. Ez a kezdeményezés a nGk munkaerdpiaci rész-
vételének alacsony aranyara reagalt Olaszorszagban, amely
10 szdzalékponttal alacsonyabb, mint mas OECD-orszagok-
ban.

A Baby Decalogue Program célja, hogy tdmogassa mind az
anyasagot, mind az apasagot a munkahelyen egy olyan tu-
datossagteremté kampanyon keresztil, amely tajékoztatja a
szuloket a munkahelyi gondozdi jogokrol. A program nove-
li a szilési szabadsag fizetését és lehetdveé teszi az apasagi
szabadsagot. Az elsGdleges gondozok szabadsaga a Dano-
ne 0sszes leanyvallalataban az anyanak 18 hetig terjed, ezaz
0Orokbefogado sziilok esetében 14 hét. Amikor egy szil§ visz-
szatér a szabadsagrol, a Danone tanacsadast nydjt. Amint a
gyermek ovodaba keril, a vallalat rugalmas munkaidét kinal
a szlil0knek, és éves hozzajarulast nyujt a gyermekgondozas
igényeinek megfeleléen. A sziilési szabadsag alatt a sziil6k
reszt vehetnek keszségek fejlesztéseben a ,Maternity as a
Master” program keretében.®

6.4. Apasagi szabadséag és juttatasok

Vezessen be apasdgi szabadsag szabalyokat, és 0sztonozze
azok hasznalatat!

Az apasagi szabadsag elismeri az apak jogat és felelésségét
gyermekik gondozésaban. Tanulmanyok szerint kozvetlen
pozitiv 0sszefliggés van az apaszabadsag hossza, valamint
a haztartasi feladatok és a gyermekgondozasban valé tovabbi
részvetel kozott.

A nékre nehezedd terhek enyhitése segiti visszailleszkedési-
ket a munkaerGpiacra, tovabbd az apaval toltott id6 elonyds a
gyermek fejl6désére és jolétére, mindez pozitivan jarul hozza
ahhoz, hogy a gyermekek a jovében a nemek kozotti egyen-
l6séget tekintsék dltalanosnak, illetve timogassék annak fej-
|6dését.
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Az ILO Globdlis Bérjelentés kimutatja, hogy az apasagi sza-
badsag csOkkentheti a nemek kozotti bérszakadékot a mun-
kaadok - mind nék, mind férfiak - altalanos vélekedésének
ellensulyozaséaval, miszerint kizarolag a nokre tekintenek
szul6ként. Nehany vaéllalat tovabbmegy a szilési és apasagi
szabadsag hataran és bdkezl sziil6i szabadsagot kinal min-
den sztil6nek. Ez nagyban hozzajarul a ndkkel szembeni tudat
alapu vagy tudatalatti el6itéletek tovabbi csokkentéséhez a to-
borzas soran, és a nemekkel kapcsolatos sztereotipiak felsza-
molasaban. Azonban az anyak specialis igényeit figyelembe
kell venni ezeknek a szabdlyoknak a megfogalmazasakor.

Biztositson olyan juttatasokat az apaknak is, mint az anyak-
nak, példaul gyermekgondozasi napok, extra juttatds gyer-
mek érkezésekor. Ezzel is er6siti a nemtdl fuggetlen egyenld
banasmaodot.

PELDAK:

(1) Az EY (kordbban Ernst & Young) 2016-ban bejelentette
az Egyesiilt Allamokban dolgozo alkalmazottai szaméra tdol-
gozott szabadsag iranyelveit. A vallalat 16 hetes fizetett sz(lGi
szabadsagot biztosit minden olyan alkalmazottjanak, aki gyer-
meket vallal, legyen szo vér szerinti, érokbefogadott, béra-
nyaval vallalt, neveldszil6i vagy torvényes gyamsag utjan a
csaladba kerult gyermekrél. Ez a mindkét nem dltal igénybe
vehetd sz(lGi szabadsag, amely helyettesitette a korabbi 12
hetes szillési, és a 6 hetes sziil6i szabadsagot az uj apaknak
és Orokbefogado sziilGknek, sikeres kampanyok révén egyiitt
jart azzal, hogy az apak éltek a szabadsaggal. A kampany so-
ran ezt férfi vezetok tamogato lizenetei is kisérték. Az intézke-
dés eddig sikeresen novelte az apak szill6i szabadsagat. Mig
az iranyelv kibGvitése el6tt a jogosult apdk 19%-a vett csak
igénybe apasagi szabadsagot, az U] szabalyozas életbe lépése
utan egy évvel azon apak aranya, akik 6 hétnél hosszabb sza-
badsagot vettek igénybe, 38%-ra n6tt.*

7. Rugalmas munkakoriulmények

7.1. Tavmunka, osztott poziciok, réeszmunkaido

Kinaljon rugalmas munkakorilményeket, példaul tdvmunka
lehetGsegeket és munkamegosztast, hogy a munka-maga-
nélet egyensulyat meg lehessen tartani! Ez kiemelten fontos
a szuléknek, tipikusan az anyaknak, de a Z generacionak is.

PELDAK:

(1) Japanban a Fujitsu, egy multinacionalis informatikai val-
lalat, 2017-ben bevezetett egy tdvmunka politikat, hogy tamo-
gassa dolgozéi gondoskodasi feladatait és lehetévé tegye az
otthoni munkavégzést az 6sszes 35 000 alkalmazottja szama-
ra az orszagban.

(2) A Tesco Magyarorszag szamos opciot kinal fel, ami a
rugalmas munkarendet illeti:

Roviditett munkahét —a kolléga 6t napnal kevesebbet dolgozik
a meglévé munkaorai megtartasaval. A legtobb esetben ez
négy, 10 dras munkanapot jelent. Ez az opcio csak korlatozott
ideig (3 honap) és kerés alapjan vehetd igénybe rendkivilli
koralmények (pl. iskolai vizsgak, gondozasi feladatok) esetén.

Extra szabadsag vasarlasa — a kollégak akar 5 nap plusz sza-
badsagot vasarolhatnak (egy szabadnap egy munkanapnyi
bruttd bérnek felel meg). Ezt a lehetdséget csak azoknak a
munkatarsaknak ajanljak fel, akik mar felhasznaltak a térvény-
ben elGirt 0sszes szabadsagukat.

Urald az id6d! — a kollégak szabadiddre vonatkozo kéréseinek
rogzitesére szolgald funkcio az Onkiszolgald HR-fellileten,
amelyet a vezetG biral el. A 2023 oktobere 6ta miikodd online
platformon a munkatarsak megadhatjak, mikor van privat el-
foglaltsaguk (példaul csaladi esemény vagy szill6i értekezlet),
amelyen szeretnének részt venni.

Nemzetkozi tdvmunka — a rovid tavi nemzetkozi tdvmunka
lehetGve teszi a dolgozok szamara, hogy a munkavégzés he-
lye szerinti orszagon kivilrél dolgozzanak anélkiil, hogy ez
a Tesco és az adott munkavallalo szamara addzasi vagy jogi
kovetkezményekkel jarna.

Emellett 2021-ben vezették be a csaladi szabadnapokra vo-
natkozd szabdlyzatukat, amelyek kifejezetten a csaladot ter-
vezOk, a gyermeket nevelGk vagy azok igényeit szolgaljak,
akiknek mas csaladi kotelezettségek miatt tobb szabadnapra
van sziikségilk. igy timogatjak a nket, illetve a csaladtagja-
ikat gondozokat, akik tobbnyire még mindig nok, és akikre
altalaban aranytalanul nagyobb mértékben harul a gondozas
feleldssége, mint a férfiakra.

a. A 25 nap fizetett szabadsag mellett még tébb fizetett
tavollét jar a gondviseloknek: A birdsagi vagy hivatalos
dontés alapjan a gyermekérdl gondoskodd dolgozok
ugyanugy 8 hét fizetett tavollétet kapnak ezentdl, mint
az 6rokbefogado szillok. Tovabba 4 hét nem fizetett
tavollétet igényelhetnek azok, akik rokonukat vagy sze-
rettiiket gondozzak.

b. Emellett mar nem csak a termékenységi kezelésekben
részt vevG kollégaknak biztositanak eljarasonként 1
hét, fejenként maximum 3 hét fizetett tavollétet, ha-
nem azon munkatarsaknak is, akiknek parja érintett az
eljarasban.

C. 2 hét fizetett szabadsag jar a Tesco munkatarsainak
vetélés esetén. A szildi gyasz esetén jaro 2 hét fizetett
szabadsagnal pedig eltorolték a 18 éves korhatart, igy
a gyermek életkoratol fliggetlentl biztositjak a szabad-
napokat azoknak, akik elveszitik gyermekiiket.

(3) A csalad sziiletésének meghitt, haboritatlan idészakat ta-
mogatva a 2021. évi érdekegyeztet6 tanacsi megallapodasnak
megfelelen 2022 januarjatol a Magyar Telekom és a T-Sy-
stems (2023. februar 1-t6l Telekom Rendszerintegracio Zrt.)
tovabbi 5 nappal egésziti ki az apaknak jaro potszabadsagot,
igy 0sszesen 15 nap (ikrek esetén 17 nap) all rendelkezé-
stikre. Az apukak részére biztositott 5 nap potszabadsag fel-
hasznalasat a Munka torvénykonyvében foglalt eléirasoknal
rugalmasabban kezelik. Az 5+5 nap ,apaszabit” a sziletést
kovetd 6. naptol 6 honapon belil vehetik igénybe az érintett
kollégak, és a teljes id6tartamra 100%-os tavolléti dijat kap-
nak. A hibrid, vagy id6szakosan akar a 100%-os tdvmunka-
Vvégzés is valtozatlanul biztositott szamukra.

is szilkséges csaladon bellli feladatmegosztas, a kozos te-
hervallalas és az apaszerep fontossagat az ,Apa, kezdddik!”
program is torekszik tudatositani. 2010 ota jelenteti meg a
vallalat a bels6 kommunikacios portdljan az ,Apatéjékoztatd”
cimi kiadvanyt, amelyben az apukak szamara leghasznosabb
tudnivalokat 6sszegezik.


https://report.adidas-group.com/2021/en/group-management-report-our-company/our-people/diversity-equity-and-inclusion.html
https://www.danone.com/impact/people-communities.html#CULTURE
https://www.ey.com/en_gl/women-fast-forward

Munkavallaloik személyi és csaladi korulményeikre valo te-
kintettel (pl. beteg vagy id6s hozzétartozo otthoni polasa cél-
jabol), a Munka torvénykonyve altal szabalyozott modon akar
tartos fizetés nelkiili szabadsagban is részesilhetnek.

A szabadsagot indoklo tényeket igazolni kell a munkaltato
felé, id6tartama legfeljebb 2 év lehet. A magyarorszagi jog-
szabalyoknak megfelelGen véradas, illetve gyermekek utan
tobblet szabadnapot biztositanak munkavallaloiknak, 40%
feletti egeszségkarosodas esetén pedig rehabilitacios potsza-
badsag illeti meg a munkavallalokat (+5 nap/év). Ezenfelll —
belsd szabalyozasoknak megfelelen — az elvégzett 6nkéntes
munka utan is jarhat plusz szabadnap. A kiégés megel6zése,
az esetlegesen felborult munka-maganélet egyensuly helyre-
allitasa érdekében 2016 ota elérhetd az ,alkotoi szabadsag”,
részben finanszirozott formaban, 1-6 honap id6tartamra.

7.2. Védett munkavallaldi csoportok

Kinaljon védelmet barkinek, aki sziikséget érez ra, de kilono-
sen a védett csoportoknak, mint példaul a fogyatékossaggal
elo munkatarsak, nok és szul6k! Hatdrozza meg a prioritaso-
kat a csoportok igényei mentén, hogy biztosithassa a haét-
kony munkavégzést!

PELDAK:

(1) Az SAP elkotelezte magat egy allando rugalmas és hibrid
munkamodell mellett (amit 2021 juniusaban jelentettek be).
Egy munkavallaloi felmérés kimutatta, hogy az alkalmazottak
80%-a inkabb a tdvmunka és az irodai munka kombinaciojat
reszesiti elényben. Ez a rugalmassag egy munkahely digitalis
tdmogatasaval jar, az SAP digitalis technologiat alkalmazott a
tdvmunka megkonnyitésére a jarvany idején, és folyamatosan
fejleszti az eszkozOket a zOkken6mentes vallalati miikodés
érdekében. Ez a rugalmassag lehetévé teszi az SAP alkalma-
zottai szamara, hogy szabadon valasszak meg, hogy mikor
és hol dolgoznak, legyen szo otthonrol csendes kornyezet-
ben, az irodaban valo egyuttmikodésrél vagy akar munka és
utazas kombinalasarol. Az SAP-nal a rugalmassag igérete és
eszkozei fokozzak a munkatapasztalatot, lehet6séget teremte-
nek az alkalmazottak szamara, hogy alkalmazkodjanak a sajat
id6beosztasukhoz és helyikhoz, elGsegitve a bizalom és a
megerdsités érzéset a munkaerében.®

40 Lehn, Britta 2022: "Flex Working at SAP | SAP Blogs” August 11, 2022.

(2) 2006-ban a Novartis France belsé felmérést inditott a
gondoskodasi munka hatasanak elemzésere az alkalmazottai
korében. Megallapitottak, hogy az alkalmazottak 40%-a gon-
doskodasi felel6sséggel rendelkezik. Harom évvel kés6bb a
vallalat kiadott egy ,Utmutaté a Nem Hivatalos Gondozoknak”
cimd kiadvanyt, hogy informéciokat és forrasokat nyujtson az
alkalmazottak szamara a kilonféle gondoskodasi feladatok-
kal kapcsolatban, ideértve a gyermekek, idésebb személyek
és beteg rokonok gondozasat is. Ennek részeként a Novartis
France 27 napnyi éves szabadsagot és 14 napnyi csokken-
tett munkaid6t kinal (akar 50%-o0s mértékig). Az alkalmazot-
tak hozzaférést kapnak egy iddkredit rendszerhez, és azok,
akiknek gondoskodasi felel6sségiik van, extra kétoras fizetett
szabadsagot kaphatnak havonta a gondozasi tevékenységek-
hez. A gondozok poétldlagos tdmogatast is kaphatnak anyagi
segitség formajaban.*

szatérési ratajanak novelése. Ennek érdekében 2014-2015
Ota az 0sszes irodai munkakorben a részmunkaidd mellett
eltér0 terepkorii munkavegzes is lehetséges. Ez azt jelenti,
hogy az ingdzd kollégék igény szerint a hozzajuk legkoze-
lebb es6 E.ON irodabol is dolgozhatnak. A Covid-19 Ota tav-
munka is létezik, hibrid munkavégzési formaban dolgoznak
50-50% részvétellel. Az apaszabadsag pedig 15 nap, €és ez
mind 100%-osan téritett, ami az allamilag kotelezénél nagy-
vonalubb.

8. Tamogaté munkakornyezet

8.1. Befogado cégkultira

Alakitson ki a cégnél befogado kulturat, ahol a munkavallalok
biztonsagban érzik magukat! Csak ennek meglétekor lehetsé-
ges az, hogy példaul jelenteni merjék a diszkriminaciot vagy
zaklatast.

Hozzon Iétre névtelen visszajelzési csatornakat, és gy6z6djon
meg rola, hogy rendszeresen és hitelesen kommunikal roluk,
hogy az emberek tényleg elhiggyék, hogy elérhetGk szamuk-
ra, és hasznaljak.

“T'International Labour Organization 2020 "Empowering Women at Work Company Policies and Practices for Gender Equality” p.50.

PELDAK:

PELDAK:

(1) A Facebook egyittm(ikodott a Leanln.org szervezettel
annak érdekében, hogy Lean In Csoportokat hozzanak létre a
vallalaton belil. Ezek a csoportok biztonsagos teret nyujtanak
a néknek, hogy megbeszéljék a karrierrel kapcsolatos kihi-
vasaikat, megosszak tapasztalataikat, s tdmogassak egymas
fejlGdéseét.

(2) Az Endesa, egy spanyol multinaciondlis villamosener-
gia-vallalat, 2010 ota tagja a WEPs-nek (Women’s Empo-
werment Principles*). Az Egyenl§ Esélyek Tervében vallalt
kotelezettséget a nemi alapu erdszak elleni kiizdelemre is
kiterjeszti, és ennek megfelelGen cselekszik. Azok az alkal-
mazottak, akik a nemi alapu erészak aldozatai, ideértve a csa-
ladon belli erGszakot is, jogosultak pszichologiai tdmoga-
tasra, orvosi ellatasra és jogi segitségre. Emellett tamogatast
kaphatnak az er@szak t6bbdimenzios hatasainak kezeléséhez,
ideértve a rugalmas munkarendet, gyermekgondozast és
anyagi segitséget a biztonsagos helyre kéltozés koltsegeinek
fedezéséhez, példaul uj otthon bérleti dijahoz és a gyermek
iskolavaltasahoz kapcsolodo koltségekhez.

(3) Az E.ON 2018-ban kialakitott egy zaklatasrol és mob-
bingrol (gyakran ismétiédd pszicholdgiai terror) sz016 belsé
eljarasrendet, egy konkrét atmutatot. Létrehoztak egy sajat
bejelentévonalat, egyfajta Abigél funkciot (mint a Magyar Te-
lekomnal), de ez nem anonim, mert a név ismeretében, mint
munkaltatd jobban tudnak reagéini az esetekre. Feltarjak a
bejelentés hatterét (jellemzGen egy interjun keresztil az érin-
tettel), ha beazonosithatok a torvénysértd magatartasi elemek,
akkor a munka torvénykonyve szerinti fegyelmi eljarast indi-
tanak el. Zér tolerancia van. Ehhez kapcsoloddan tesznek a
Speak up (Ne hagyd sz6 nélkil!) kultara kialakitasaért, kulta-
raformalas és vezet6i képzések dltal.

8.2. Visszajelzési kultura

Alakitson ki cégenél eqy igazi visszajelzési kulturat, amit min-
denki természetesen kezel! Azok a munkavallalok, akik ugy
érzik, hogy megoszthatjak a vélemenytket, és az szamit, lo-
jalisabbak lesznek a munkaadojukhoz, és elkotelezettebbek
lesznek a munka irant. A visszajelzési kultira a valosagban
tehadt nem csak az eredményességet segiti, a hibak észrevé-
telét és kijavitasdt, de az innovéciot és a dolgozok lojalitasat
is tamogatja.

2 Women's Empowerment Principles

(1) A Magyar Telekom f6 célja a visszajelzési kultira ki-
alakitasa, ahol az alkalmazottak és a vezetdk nyiltan tudnak
beszéIni karrier céljaikrol, teljesitményikrél és a kovetkezo
lepésekrdl. Ennek érdekében végeznek folyamatos felméré-
seket a dolgozok bevonasaval, mint példaul a Pulzus, aminek
a jovében egy anonim self-identification része is lesz, hogy
felmérjek, melyik kisebbségi csoportoknak milyen tdmoga-
tasra van sziiksége.

8.3. A befogadas tanulhato!

Rendszeresen szervezzen sokszin(iséget és befogadast tamo-
gato tréningeket minden alkalmazott szamara!

Az inklUzio egy egyéni, személyes tapasztalat, és csak azér,
mert egy szemeély Ugy érzi, hogy befogadd a cég kultirdja,
attol még nem mondhatjuk el, hogy mindenki mas is igy érzi.
Biztositson biztonsagos és névtelen kornyezetet az Gsszes al-
kalmazott szamara, hogy 6szintén kifejezhessék, hogyan érzik
magukat a munkahelyen, és hogy ugy érzik-e magukat, mint
akit értékelnek és akire hallgatnak. Ha az emberek nem érzik
magukat biztonsagban és nem érzik, hogy meghallgatjak, il-
letve megbecsdlik 6ket, akkor nem hozzak el6 az Gsszes Gtle-
tiket, és a vallalat veszit az innovaciobol és hatékonysagbol.

8.4. Felhatalmazd kultura

Hatalmazza fel az alkalmazottakat, hogy szoljanak bele a dol-
gokba, akar Otletik, javaslatuk vagy kritikajuk van! Az innova-
cio csak olyan csoportokban viragzik, ahol az emberek szaba-
don kifejezhetik magukat és megoszthatjak a véleményuket.
Ahol nincs félelem a retorziotol, és ahol mindenki tudja, hogy
a szava szamit, azt meghallgatjak.

A n6k sajnos sokkal tobb agressziot tapasztalnak a munkahe-
lyen, mint a férfiak, de a hatalmi visszaélés mindenki szamara
karos, leginkabb a vallalat és eredményei szempontjabol. Egy
olyan szervezet letrehozasahoz, ahol mindenki biztonsagban
érzi magat, a ,szolalj fel” kultira elengedhetetlen eléfeltétel.


https://blogs.sap.com/2022/08/11/flex-working-at-sap/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---multi/documents/publication/wcms_756721.pdf
https://www.weps.org/

PELDAK:

(1) Az adatok publikalasa mellett mind a Tesco, mind a Ma-
gyar Telekom miikodtet egy segélyvonalat “Ne hallgass!” és
“‘Mondd el!” névvel, ahol a dolgozok bejelenthetik, ha olyat
tapasztalnak, ami nincs a cég etikai normaival 6sszhangban,
tovabba olyat, ami nem Gsszeegyeztethetd a vallalati iranyel-
vekkel, vagy akar barmely jogi normativaban meghatarozott
etikus magatartassal, példaul ha visszaéléseket vagy szabaly-
sertéseket tapasztalnak.

8.5. Kisebbségek, sérulékeny életszakaszok

Forditson kiemelt figyelmet a sértilékeny, kisebbségi és ne-
héz idészakban |évo dolgozokra!

Sok embernek kell kiemelt nehézségekkel szembenéznie az
életében bizonyos idGszakokban. llyen lehet példaul a hosszu
tavl betegség, munkaképesség valtozas, gyasz, valas vagy
életmodvaltas, akar a menopauza is. Az embereknek sziik-
ségik van némi extra segitségre és megértésre, amikor a
dolgok nehezebbek.

PELDAK:

(1) A Tesco Magyarorszag bevezette a menopauza jeleinek
és nehézségeinek megértésere szolgald tréningeket a vezeték
szamara annak érdekeben, hogy megeértsék, hogyan befolya-
solhatja ez az alkalmazottaikat, és hogyan segithetnek a néha
bizony kellemetlen helyzetben lévé n6i munkatarsaknak. Ta-
mogato csoportot hoztak Iétre az érintett nGk szamara, ahol
megoszthatnak tippeket, segithetnek egymasnak, vagy csak
kibeszélhetik magukat, és jobban érezhetik magukat.

(2) A Praktiker tobb, a dolgozoit tdmogatd intézkedést is
hozott. EIGszor is 0sszekotést biztositott minden egysziilés
munkavallalonak (akar n6 akar ferfi) egy egyszilés kozpont-
tal, hogy barmilyen kérdéssel és nehézséggel legyen kihez
fordulni. Emellett egy Employee Assistance Programot is
inditottak, ami egy olyan ingyenesen hivhaté telefonszamot
takar, ami nemcsak fizikai egészség megGrzésehez nyujt
segitséget, de lehet kérni segitséget mentalis problémakkal
kiizdGknek, gyamiigyi kérdésekben vagy jogi esetekben.

(3) Mind a Praktiker, mind a CIB Bank tdmogatja a munkaval-
lalok gyermekeinek nyari tdboroztatasat,, torténjen az a vallalat
szervezésében vagy a gyermekek taborba valo befizetésével,
hiszen tudjak, hogy a gyerekek elhelyezése iskolasziinetben
kuléndsen megnehezitheti a gyermekes szGilok munkajat.

(4) Magyarorszagon egyediilallé modon a Tesco 2020-ban
az oktober 18-i menopauza vilagnap alkalmabdl elinditotta
uttéré menopauzaprogramjat, amely az érzékenyitésen és az
0szinte parbeszeden keresztlil tdmogatja az ott dolgozd noket
a valtozokor iddszakaban. A menopauza hazankban a kozép-
kord n6i munkavallalok 60%-at érinti valamilyen formaban,
ennek ellenére a témat még sok helyen tabuként, kizarolag
maganlgyként kezelik. Programjuk célja, hogy a ni munka-
tarsak mintegy 30%-at képviseld csoport szamara Gszinte és
tamogato hatteret és parbeszédre alkalmas platformot bizto-
sitsanak. A nehéz menopauzan keresztil men6 nék igen nagy
része esik ki a munkabol, igy ez a kezdeményezés hatalmas
munkaerGt megtarto erével rendelkezik.

9. Munkavallaloi Eroforras
Csoportok (ERG*)

9.1. Batoritsa az alulrdl szervezett dolgozdi érdek-
csoportok létrehozasat!

Bétoritsa azoknak az ERG-knek (Employee Resource Group,
azaz Munkavallaloi Er6forras Csoportok) a létrehozasat, ame-
lyek a nékkel kapcsolatos kérdésekre, tdmogatasra, kapcsola-
tépitésre és karrierfejlesztésre dsszpontositanak! Torekedjen
ra, hogy hasonlo, egyéb kisebbségeket képviseld csoportok
is létrejohessenek, példaul fogyatékossaggal élGknek, gon-
dozoknak, menopauzaval él6 néknek, LMBTQ+ kdzosségnek,
id6sebb munkavallaloknak stb.

Ezek a csoportok nemcsak azoknak az embereknek elGnyo-
sek, akik hozzajuk tartoznak, hanem azért is felbecsilhetetlen
értékiek a vallalat vezetGi szamara, mert stratégiai tamogatast
nyujthatnak a kovetkezo tertleteken: Gzleti célok tisztazasa és
elérése, karrierfejlesztés, befogadd kultura és kozosségi elko-
telezettségek meghatarozasa.

“ Employee Resource Group - 6nkéntes, alkalmazottak altal vezetett csoportok, amelyek célja egy sokszinii, befogadd munkahely kialakitasa, amely 6sszhangban van az altaluk kiszolgalt

szervezetekkel.

PELDAK:

(1) Az Emarsys létrehozta a Womarsys elnevezési informalis
érdekvédelmi csoportot, amely keretein beliil rendszeresen
szerveznek programokat, beszélgetéseket a ndi lét kihivasa-
irol, gyerekvallalasrol, vezetGvé valasrol, karrierutakrol. Ez a
program nem csak egy biztonsagos kornyezetet teremtett,
ahol minden n6 megoszthatja tapasztalatait, de azt is elésegi-
tette, hogy a HR vezetdk meglassak, hogy ki szeretne esetleg
vezetd lenni, de csak a kell6 batorsag hianyzik, hogy meg
merje tenni a kovetkez6 lépést. Ezaltal az 6 tdmogatasuk is
egyszeriibbe valt.

9.2. Erdforrasok és vezetbi tamogatas

Biztositson er6forrasokat és tamogatast ezeknek a csopor-
toknak a sikeres mukodéshez! A diverzitds és az inkluzio
feladatanak is rendelkeznie kell sajat koltségvetéssel, ha (iz-
leti szempontbol fontos. Az ERG-k altalaban eseményekkel
és oktatassal jutnak el a kulsG kozosségekhez, és nagyszer(
eszkozok a munkaltatoi marka erdsitéséhez.

9.3. Az ERG-k stratégiai ereje

Hozzon létre parbeszédet az ERG-k és a vallalat vezet6i ko-
z0tt! Az ERG-k olyan Gnkéntes, munkavallalok éltal vezetett
csoportok, amelyek kozos érdekek, tapasztalatok vagy identi-
tasok alapjan szervezddnek. Ezek a csoportok szamos elény-
nyel jarnak a vallalatok és a munkavallalok szamara.

KozOssegépités: Segitenek a munkavallaloknak kapcsolodni
egymashoz, k6zosséget épiteni és tdmogatast nyajtani.
Sokszinliseég és befogadas: ElGsegitik a sokszinliséget és a
befogadast a munkahelyen, mivel kiilonboz6 hattérrel rendel-
kezG embereket hoznak Gssze.

Személyes és szakmai fejl6dés: LehetGséget biztositanak a
tagoknak a képességeik fejlesztésére, vezetdi készségek gya-
korlasara és karrierjik elémozditsara.

Vdllalati kultura erfsitése: Javitjak a vallalati kulturat azaltal,
hogy novelik a munkavallaloi elégedettseget és elkotelezett-
Séget.

Innovacio és kreativitds: Tamogatjak az uj Gtletek és megol-
dasok sziiletését, mivel a kiilonboz6 perspektivak talalkozasa
gyakran innovaciohoz vezet.

4 N6k a Technoldgia Terilletén: Ertékeljiik a Nemek Kozotti Egenldséget (2023)
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Kommunikécio és parbeszéd: ElGsegitik a nyilt kommunikdci-
0t és parbeszédet a munkavallalok és a vezetGség kozott, ami
hozzajarul a jobb munkahelyi légkérhoz.

PELDAK:

(1) A Schneider Electric* olyan munkavallaloi csoportokkal
rendelkezik, amelyek hasonlo hattérrel, tapasztalatokkal vagy
jellemzbkkel rendelkez6 embereknek nyujtanak lehetGséget
arra, hogy kozos érdekeiket megosszak a szakmai fejlodés, a
vallalati kultira és az Uzleti eredmények terén. Ezek a csopor-
tok stratégiai tamogatast nydjtanak az tzleti célok, a karrier-
fejlesztés, az inkluziv kultara és a k6zosségi elkotelezettsegek
tertletén.

(2) Az Eli Lilly, egy amerikai gyogyszeripari véllalat vezérigaz-
gatojaként Dave Ricks tdmogatta olyan iranyelvek kidolgoza-
sat, amelyek elGsegitik a nGi vezetdi poziciokat, és biztositot-
ta, hogy a felsé vezetés, az emberi erforrasok osztaly és a
Lilly Women's Network, egy ERG, is részt vegyenek ebben.
Emelkedett a nGk aranya a vallalat vezet6i pozicioban, annak
ellenére, hogy az Eli Lilly létszama csokkent. A C szinten a
nok aranya 29%-rol 40%-ra; a felsGvezetdi és alelnoki pozi-
ciokban 26%-rol 29%-ra; és az igazgatoi szinten 34%-rol
42%-ra n6tt. Az igazgatotanacs 36%-at nék alkotjak.*

10. NGi példaképek promotalasa

10.1. Sokszin(iségi peldakepek

Irdnyitsa a figyelmet a sikeres vezetd poziciokban 1&v6 nbkre,
vagy mas hatranyos csoportba tartozokra! Hozzon létre pél-
daképeket. Amikor a vallalati eseményeket, példaul a vezetdi
tajékoztatokat vagy az Gsszes alkalmazottat érint talalkozokat
szervezi, kilonos figyelmet kell forditani arra, hogy sokféle
embert mutassanak be el6adoként. Ha tobb nét szeretne a
vezetGsegben latni, gondoskodjon rdla, hogy azok, akik mar
ott vannak, megjelenjenek, igy a fiatalabb néknek lesznek
peldaképei, akiket kovethetnek. Ez hatalmas kilénbséget je-
lenthet, és teljesen ingyenes.


https://www.se.com/hu/hu/about-us/careers/women-in-tech.jsp
https://sustainability.lilly.com/social/dei

10.2. Kommunikaljon a példaképekrol!

Ossza meg a vallalatnal dolgozo vezeté nék sikertorténeteit,
hogy masokat inspiraljon! Mutasson be vezet néket a STEM
tertileten a konferenciakon, a kozosségi media fellileteken és
a szakmai publikaciokban. Ennek eredményeként cége sokkal
tobb nbt vonzhat, mint a versenytarsak, mivel a nk olyan
biztonsagos kornyezetet keresnek, ahol tudjak, hogy Gdvo-
z0lve lesznek.

PELDAK:

(1) Tobb magyarorszagi nagyvallalat is szervez rendszeres
kerekasztal-beszélgetéseket sikeres nokkel, akik megosztjak
tapasztalataikat és tanacsaikat. llyen példaul a CIB Bank, akik
hazon belil szerveztek fels6vezetd nékkel beszélgetéseket
vagy a Magyar Telekom, aki NGk a Telekomban néven szer-
vez rendszeresen eseményeket a ndi példaképek promotalasa
érdekében. A Nokia N6i Karrierutak néven szervezett beszél-
getest olyan nokkel, akik a tech vilagaban értek el sikereket
fels6vezetokent. Az alkalom soran nemcsak a meghivott ven-
deégek oszthatjak meg tapasztalataikat, hanem a kdzonséggel
egy igazan izgalmas tudasmegosztason alapuld parbeszéd
alakul ki.

10.3. Kommunikaljon kifelé is példaképeirdl

A média, marketing és PR fellileteken is promotéljon véltoza-
tos példaképeket és sikersztorikat a STEM teriletrol!

PELDAK:

(1) Az EPAM Systems jo példa erre a ,marketing modellre™:
Mig tobb nd is vezetd poziciokat tolt be a vallalatnal, vannak
kiemelkedG személyiségek, akiket példaképként lehet bemu-
be, és aktivan részt vesz kiilonbdz0 sokféleseg és inkluzid
kezdeményezésekben. Shekhter szdmos szakmai elismerés
tulajdonosa. 2019-ben az év 25 legjobb néi vezetbje kozé
valasztottak a Tech Services and Consulting kategoriaban. A
vallalat tarsadalmi felelGssegvallalasert felelds vezetGjeként
Shekhter tdmogatja az EPAM globélis oktatasi, kornyezeti és
kozOsségi kezdeményezéseket. Emellett az EPAM sokféleség
programjanak vezetoje, gyakran szolal fel kiilonbozé n6knek
sz610 IT eseményen.*

% Elaina Shekhter (2023)
4" Google’s Women Techmakers Program - Google for Developers

(2) A Google Women Techmakers kezdeményezése eréfor-
rasokat, koz0sségi timogatast és lathatdsagot biztosit a nok-
nek a technoldgiai iparagban.*

11. Kapcsolatépitési lehetéségek

11.1. Andk networkingje nehezebb

Tamogassa a networking eseményeket, mind belsd, mind
kils6 rendezvényeken, hogy segitse a noket értekes kap-
csolatok kiépitéseben! A férfiak dltal uralt iparagakban vagy
tertleteken, példaul a STEM terileteken, a nék gyakran ki-
viladllonak érezhetik magukat, vagy mikroaggreszioknak és
elfogultsagnak lehetnek kitéve, ami elrettentheti 6ket a kap-
csolatépitési tevekenysegekben valo aktiv részvételtdl.

Az embereknek altalaban tudatalatti elfogultsagaik lehetnek,
amelyek befolyasoljak, hogyan viselkednek a n6kkel a kap-
csolatépitési helyzetekben. Ez az elfogultsag megnyilvanulhat
abban, hogy figyelmen kivil hagyjak a n6k hozzajarulasait,
vagy nem veszik komolyan az oOtleteiket és kapcsolataikat,
szavukba vagnak stb.

A néknek, kilonosen azoknak, akiknek egyéb csaladi ko-
telezettségei vannak, korlatozott idejik lehet networking
események latogatasara vagy munkaidon kivili szakmai te-
vékenységekben valo részvételre. A munka és a csaladi kote-
lezettségek 0sszeegyeztetése nehezitheti a kapcsolatépitésre
forditott id6t, kulonosen a nék szamara.

Ezen kihivasok ellenére sok n kivéldan teljesit a networking-
épitésben, és sikeres szakmai kapcsolatokat épit ki.

A szervezetek és az egyének lépéseket tehetnek az inkluziv
kapcsolatépitési kornyezetek |étrehozasaért, példaul a sok-
szinliseg eldmozditasaval az eseménypaneleken és vezetoi
poziciokban, mentoralasi lehetdségek biztositasaval, valamint
az elfogultsag és a sztereotipiak megsziintetésén dolgozva.

Emellett a nék olyan networking stratégiakat fejleszthetnek ki,
amelyek nekik a legjobban megfelelnek, és olyan tdmogato
hélozatokat és szervezeteket kereshetnek, amelyek elsdbbsé-
get élveznek a nemek kozGtti egyenloség és a sokszinliség
terén. Segitse a n6ket n6k vezette networking szervezetekhez
csatlakozni!

PELDAK:

PELDAK:

(1) Az E.ON létrehozta a Women@EON kezdeményezést,
amely egy nok szamara létrehozott szovetség, és elnyerte a
2020-as CEO-dijat a sokszinliség és az inklzi6 legjobb ha-
l6zati csoportjaként. A n6i munkavallalokat felkésziti a vezetdi
poziciokra, és célja a nék lathatdsaganak és befolyasanak no-
velése az E.ON-nal.*8

(2) A Fortalice Solutions kiberbiztonsagi megsértéseket
vizsgal és megelOzési rendszereket nyuijt vallalkozasoknak,
kormanyoknak és maganszemélyeknek. A Fortalice tovabbd
ingyenesen végez munkat a nemi er6szak és az emberkeres-
kedelem aldozataiért, valamint a nGk és lanyok elleni erdszak
ellen a digitalis és a nem digitdlis vilagban is. Létrehoztak
a #HelpASisterUp kezdeményezést annak érdekében, hogy
novelje a nék részvételét a kiberbiztonsagi terileten, ahol a
munkaer6 csak 10%-at képviselik. A LinkedIn csoport lehe-
toséget kindl a nOknek és lanyoknak, hogy kapcsolatba |épje-
nek a Fortalice szakembereivel potencialis mentoralasi lehe-
toségek Iétrehozasahoz. A kiberkarrier elinditasat tervezG nok
hasznalhatjak a #HelpASisterUp programot az er6forrasok és
a kapcsolatépités céljabol.

(3) ACIB Bank és az SAP is kinal rendszeres lehetGségeket a
n6k kozotti networkingre. A CIB negyedévente szervezi meg
a noi vezetOi klubjat, ahol n6i vezetdk tartanak inspiralo elda-
dasokat, de a fokusz mindig a kapcsolatteremtésen és a net-
workingen van. Az SAP évekkel ezel6tt hozta Iétre a globdlis
Business Women’s Network-t, ami szintén lehetGséget nyuijt
a halozatépitésre, egymastol valo tanulasra.*®

11.2. Konferenciak és iparagi események

Szponzoralja a ndi és kisebbségi munkavallalokat iparagi
konferenciak és események latogatasaban!

A nék kevesebb konferencian és munkaeseményen vesznek
reszt, mint a férfiak, mivel (1) kevesebben vannak jelen, és
nem érzik ugyanolyan jol magukat, (2) altalaban tobb csaladi
elfoglaltsaguk van, ezért kevesebb id6 jut egyéb események-
re. Ezért fontos, hogy a vallalatok és a tdmogato csoportok
0sztonOzzék Oket arra, hogy részt vegyenek ezeken az ese-
ményeken, mivel ez sziikséges a karrierjiik eldmozditasahoz.
A figyelmiiket ezekre az eseményekre iranyitva, részvételiket
finanszirozva lehet a sikert elésegiteni.
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(1) A Google évente szdmos néi mérnoket kildi el a Grace
Hopper Konferenciara, és lehetGseget nyujt az IT-szakos néi
hallgatoknak is.®

(2) A Magyar Telekom és a Tesco is rendszeres egyuttmiko-
désben van az Egyenlitd Alapitvannyal, ahol az évente kétszer
megrendezett konferencidkon tobb kolléga is részt vesz kere-
kasztalbeszélgetéseken vagy hallgatokent.

12. Visszatérési programok

12.1. Célzott program letrehozasa

Hozzon létre olyan programokat, amelyek megkonnyitik a
karrierjliket megszakitd nok szamara a munkaerGpiacra vald
visszatérést!

Egy szl0 visszatérése a munkaba a szabadsag vagy beteg-
szabadsag utan kulcsfontossagu mind a munkaltatd, mind a
munkavallald szamara. A visszatérési politikak valtozhatnak
a szervezet strukturajatol fuggGen. Ezek tartalmazhatnak fo-
kozatos atmenetet a részmunkaidés munkarendtél a teljes
munkaidés munkarendig, rugalmas munkaiddt, otthoni mun-
kavégzést, tanacsadast és online kommunikaciot.

A technoldgia integracidja a mindennapi munkafeladatokba
tamogathatja a zOkkenOmentes visszatérést anélkil, hogy a
szabadsag ideje alatt barmilyen készséget is felaldoznanak.

Mindazondltal intézkedéseket kell hozni annak érdekében,
hogy ne helyezzenek az alkalmazottakra extra nyomast a
terhesseég, apasag vagy mas gondozoi szabadsag alatt vald
munkavégzésre.

PELDAK:

(1) A Tesco Magyarorszagon lehet6vé teszi a sz(ilési vagy
hosszu betegszabadsagrol visszatérd alkalmazottaknak, hogy
napi 4 érat dolgozzanak, de 8 oras fizetést kapnak, legfeljebb
2 honapig.
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(2) A Morgan Stanley 2013-ban inditotta el a Visszatérési
Programjat New Yorkban, hogy segitse azokat a szakembe-
reket, akik legalabb két éve nem voltak a munkaerGpiacon. A
vallalat kiterjesztette a programot szamos irodajara vilagszer-
te, igy Budapesten is elérhetd. Az érdeklodés magas volt a
program irant az indulasa ota Magyarorszagon, és a kezd0
csoportok resztveviinek szama azéta majdnem haromszoro-
sara nGtt.

A 12-16 hetes program soran, a résztvevok olyan kepzése-
ken vesznek részt, amelyek a szakmai és angol nyelvi kész-
ségeik megujitasa és fejlesztése mellett a munka-maganélet
egyensulyanak elérését, az idomenedzsmentet, valamint a
kommunikacios és prezentacios készségek javitdsara iranyu-
16 tréningeket is tartalmaznak. A program soran a résztvevek
folyamatos mentoralast kaptak és lehetGségiik van kapcsola-
tépitésre.”’

(3) Az E.ON kismamak visszatéréset tamogatd gyakorlata dltal
10 év alatt 82-85% megtartasi ratat ért el a kismamak kore-
ben (a visszatérést kovetd 6. honapban is naluk dolgoznak
a kollégak). Az ugynevezett visszatérési megallapodasi szer-
z6destik 2014 ota mUkodik. Ez egy olyan online rendszer,
online (rlap, aminek célja, hogy a kismama és a vezet0 elére
megbeszélhessék részletesebben, hogy mikor tervez elmenni
szabadsagra (munka atadasa), mikor tervez visszajonni majd
(részmunkaidd, tivmunka lehetséges), illetve hogy az otthon-
tartozkodas alatt milyen rendszerességgel tartjak majd a kap-
csolatot (altalaban legalabb negyedévente ajanlott). Ez nem
eqy teljesen fix szerz6dés, lehet modositani mindkét oldalrol,
példaul ikrek szilletésekor, vagy a masik oldalon, ha aj fénok
érkezik, esetleg masik csoportba dtkertléskor.

Emellett az apai szerepvallalas erositésen is dolgoznak kiilsés
szakért6vel egyittmiikodve, hiszen csak a férfi egyenldséggel
alakulhat ki n6i egyenl0ség. A munka-maganélet és a gen-
der szerep egyensulyt is az apasagon keresztul tudjak igazan
lathatova tenni a férfiak szamara, ebben segit Léder Laszlo,
aki kilénb6z6 edukacios alkalmakon, workshopokon, el6ada-
sokon beszél az apai szerepvallalasrol, hogyan tud apa-anya
egyuttmiikadni, és ez hogyan hat ki az anyak munka-maga-
nélet egyensulyara és a karriertervezésukre.
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12.2. Kapcsolat hosszabb tavollét alatt

Tartsa a kapcsolatot azokkal az alkalmazottakkal, akik hosz-
szabb id6re szabadsagra mennek!

A dokumentalt tények szerint az alkalmazottak, akik kapcso-
latban maradnak a munkaltatojukkal hosszabb tavu szabad-
sag alatt, valosziniibb, hogy visszatérnek, és gyorsabban
visszatérnek. Az érdeklGdésik megtartasa lehetové teszi az
alkalmazottak szaméra, hogy tovabbra is részt vegyenek a
képzéseken és tajékoztatasokon, igy mindig naprakészek ma-
radnak a vallalati tigyekben.

PELDAK:

(1) A magyarorszagi Emarsys amellett, hogy minden céges
eseményre meghivja a szilési szabadsagon lévé dolgozoit
is, negyedévente minden csapatvezetével kikiildet egy rovid
hirlevelet a kismamaknak arrol, hogy mi tortént a csapatban,
illetve a cégnél az utdbbi id6ben.

(2) A CIB Bank ezen kiviil még a szillés el6tt kitdltet egy
kérddivet a hamarosan eltdvozd dolgozdival arrdl, hogy mi-
kor, hogyan szeretne visszatérni, mik az igényei, hogy latja
a karrierutjat. A kismamak kapnak még egy kiadvanyt is az
anyasag kapcsan jaro jutattasokrol, hogy konnyebben eliga-
zodjanak, illetve a Doki App-hoz is hozzaférést kapnak, ami
egy online szakorvosi szolgaltato, konzultacios lehet6ségeket
biztositva orvossal, gyerekorvossal, pszicholdgussal.

A hamarosan visszatéré kismamaknak pedig évente egyszer
tartanak egy egy napos “Womentoring” programot. Ezalatt
az egy nap alatt kiilsé szakért6k adnak el6 arrol, hogyan ér-
demes a visszatérést megkozeliteni, mi valtozott a bankban,
hogy megy az tzlet. A tanulds mellett ez egy remek networ-
king lehet6ség a munkahoz visszaszokashoz. A nap kerete-
in belul sor keril egy mini allasborzére is a HR business
partnerekkel, ahol a kismamak megtudhatjak, milyen poziciok
drtilnek majd meg.

(3) Az E.ON 2013-ban létrehozta az ugynevezett kismama
kapcsolattartdi haldzatot. Ez egy Onkéntes kozosseg (20-30
f6 kozotti onkéntes egy koordindtorral). Ha valaki szilési
szabadsagra megy (megel6z6 id6szakban, szulési szabadsag
alatt és a visszatérés id6szakaban) tdmogatjak a kollégakat.
A HR téjékoztatja ezt a halozatot arrdl, hogy kik vannak sza-
badséagon, beosztjak személy szerint, hogy ki kivel tartja a
kapcsolatot, hogyan segiti Gket.

Nem csak a szul6kkel, de az 6 fénokeikkel is tartjak a kap-
csolatot, programokat szerveznek, ahol mig az dnkéntesek
esetleg vigyaznak a gyerekekre, addig a sziilok a munkaval

foglalkozhatnak.

12.3. Visszatéro dolgozok megtartasa
juttatasokkal

Segitse a visszatérd sziilGket on-site vagy helyszini gyermek-
gondozassal!

Azoknak az alkalmazottaknak, akik sziil6k, az elsé néhany ho-
napon tul is szikseglk lehet tdmogatasra gyermekik gon-
dozasaban. Az okos, biztonsagos és jo minGségi gyermek-
gondozas segithet a sziléknek nyugodt szivvel visszatérni a
munkahelyiikre. A munkaltato altal tdmogatott gyermekgon-
dozas lehetdvé teheti az apaknak is, hogy egyenlGen meg-
0sszak a gondozoi szerepet, ha vallalatuk ezt a szolgaltatast
kindlja, ami segithet a ,a férfiak ellen iranyuld sztereotipidk
eltavolitdsaban, akik elismerik a szerepiiket apaként.”

PELDAK:

(1) Szlovakidban a Henkel egy bolcsGdét hozott Iétre a dol-
gozok gyermekei szamara, hogy segitse 6ket a munkaba valo
visszatérésben. Ennek eredményeként sikertlt lecsdkkenteni
az anyak atlagos 2 éves tavollétét 1 évre.*

(2) A Tesco Magyarorszag a szillési szabadsagrol (és hosszU
betegszabadsagrol) visszatérd dolgozoknak felajanlja, hogy
az elsd par hétben 8 oras fizetés mellett, csak 4 draban dol-

gozzanak, hogy a visszatérés ne legyen annyira nehéz.

12.4. Szoptatd anyak a munkahelyen

A szoptatd munkavallalok tdmogatasa fontos mind a munka-
vallalo, mind a gyermek szamara, amely tamogatas megvalo-
sulhat a munkahelyen vagy annak kdzelében biztositott baba-
mama szoba vagy szoptatd helyiség létrehozasaval, valamint
fizetett szoptatasi szlinetek biztositasaval.

Az egyéb fontos tamogatasi eszkdzok kozé tartozik a mun-
katarsak oktatasa a szoptatassal kapcsolatos sztereotipiak és
diszkriminacio csokkentése érdekében. Ezeket az intézke-
déseket viszonylag alacsony kéltséggel lehet bevezetni, igy
minden méret( vallalat szamara megvaldsithato.

% Diversity, Equity and Inclusion (DEI) (Henkel)

Egy alapvetd és megfelelé szoptatd helyiség belllrél zarhato,
megfelelben felszerelt az etetéshez, pelenkdzashoz, példa-
ul biztositott a tisztitd torlok és papirtdrolkézok hasznalata,
van lapos fellilet egyéb termékek ideiglenes elhelyezésehez,
megfelelé vilagitassal és szell6zéssel rendelkezik, valamint
miikod6 elektromos csatlakozokkal is felszerelt. Ezenkivill
fontos, hogy fogyatékossaggal él6 személyek szamara is
hozzaférhetd legyen.

PELDAK:

(1) Magyarorszagon mar szamos cég kindlja ezt a lehetd-
séget. Ahogyan korabban emlitettiik, ez a szolgaltatas a Fu-
jitsu-nal is elérhetd.

13. Tudatositas, oktatas, vita

13.1. Beszélni kell az el6itéletekrél és a sztereoti-
piakrol

Az elGitéletekrdl és sztereotipiakrol vald beszélgetés elenged-
hetetlen egy vallalati kulturaban, mert elGsegiti a soksziniség
és befogadas megvalositasat. Az ilyen beszélgetések soran
a munkavallalok jobban megértik és elfogadjak egymas k-
lonbozGségeit, ami egy inkluzivabb munkahelyi kornyezetet
teremt. Az elGitéletek és sztereotipiak felismerése és megvita-
tasa csokkenti a diszkriminaciot, mivel a munkavallalok tuda-
tosabba valnak sajat, esetlegesen tudattalan elfogultsagaikkal
kapcsolatban, és képesek lesznek azokat kezelni.

A nyilt parbeszéd javitja az egytttmiikodést és a kommunika-
ciot, hiszen ha az emberek megértik és tisztelik egymas né-
z6pontjait, hatékonyabban tudnak egyitt dolgozni. A vallalat
tudatosan dolgozhat azon, hogy olyan kultarat alakitson ki,
amely mentes az el6itéletektdl és sztereotipiaktol, ami noveli
a munkahelyi elégedettséget és csokkenti a fluktuaciot. Emel-
lett a sokszinli csapatok, amelyek kilénbdz6 perspektivakat
és tapasztalatokat hoznak be, gyakran innovativabbak és kre-
ativabbak. Az elGitéletek és sztereotipiak lebontéasa elGsegiti a
nyitottsagot és az Uj dtletek befogadasat.

Amikor a vezetdk nyiltan beszélnek ezekr6l a kérdeésekrdl,
példat mutatnak a munkavallaloknak, bétoritva Gket arra, hogy
tudatosan foglalkozzanak az elGitéletekkel és sztereotipiakkal.
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Osszességében az elGitéletekrdl és sztereotipiakrol valo be-
szélgetés erGsiti a vallalati kulturat, noveli az dsszetartast és
elosegiti egy olyan munkakornyezet kialakitaséat, ahol min-
denki megbecsiilve és elfogadva érzi magat.

13.2. Tartson képzést a rejtett elGitéletek
megismerésére!

A szokésokat nehéz megtorni, és tul hosszu ideig a nok f6-
ként asszisztensként, titkarnoként és adminisztrativ, kisegito
munkakban vettek részt az irodakban. Gyerekkori emlékeink,
konyveink, filmjeink és hirdetéseink a néket féleg gondosko-
do szerepben abrazoltak, és nem vezetoként. Ezért még min-
dig mélyen be van programozva az agyunkba, hogy a noket
otthon képzeljik el, és ne automatikusan kosstk Gket magas
felel6sseég, tudomanyos, miszaki, politikai vagy Uzleti veze-
t0i poziciokkal. Az agyunknak Ujra kell képeznie magat a ter-
mészetes elfogultsagunk ellenére, és a tudatalatti elfogultsag
oktatas j6 kiindulopont lehet ehhez.

PELDAK:

(1) A Google 2017-ben bevezette a tudatalatti elfogultsag
oktatast, mint kotelezé elemet az ) munkatarsak bevezetd
képzéseben. Ezt szorosan 6sszekapcsolva a vallalat diverzita-
si elGirasokrol valo er6s kommunikécioval, az 4j munkatarsak
mar az elsé héten megismerik, milyen viselkedést varmnak el
tolik.

(2) Magyarorszagon mar szamos nagyvallalat tart rendszeres
sokszinGségi tréningeket. llyen példaul a Richter, az MVM, az
NN Biztosito, vagy az MHB Bank.

(3) A Tesco soksziniiség és befogadas témaban e-learning
tananyagot hozott létre munkatarsaik szdmara, hogy mindenki
egyforman tisztaban legyen a befogadas és a soksziniiség
fontossagaval a vallalat minden szintjén. Eddig tobb mint
1900 dolgozd végezte el ezt a tanfolyamot, amely mara kote-
lezé kepzesse valt minden Uj belépd szamara. Megszervezték
a ,Sokszinl pszichologiai biztonsag” tréninget, ezen eddig
340 dolgozo vett részt.

Az itt szerzett ismeretek segitenek beazonositani és lekizdeni
az el6itéleteket, és hozzajarulnak a befogado vallalati kultira
megteremtéséhez. A tanfolyam f6 lzenete, hogy mindenki ak-
kor tudja a legjobbat kihozni magabdl, ha biztonsagban van.

Atréningen izgalmas gyakorlatok utjan beszélgettek és tanul-
tak az elGitéletek szerepérdl is. Emellett a Tesconal minden
évben megszervezik a sokszinliségi honapot, vagyis a sok-
szinliség és a befogadas Unneplésére/hangsulyozasara ren-
dezett munkahelyi eseménysorozatukat. A kollégak inspiralo
online el6adasokon, workshopokon és panelbeszélgetéseken
vehetnek részt, hogy elmélyitsék tudasukat a soksziniiség te-
majaban. 2024-ben a harom hét soran zajl6 14 programhoz
él6ben tobb mint 800-an csatlakoztak, és az utolag visszanéz-
hetd események tobb mint 6200 kollégahoz értek el.

Az els6 héten a n6k voltak a fokuszban. Nyitd eseményiik utan
szakértokkel beszélgettek arrol, hogy a sikeres n6k hogyan
gy6zik le a félelmeiket és mibdl meritenek batorsagot, melyek
a sikerhez vezet6 Ut legfontosabb allomasai szamukra, €s a
magyarorszagi tescos menopauza programot is bemutattak
kozép-eurdpai kollégaiknak. A masodik héten sikeres fiatalok
osztottak meg torténetiiket.

13.3. Diverzitas- és befogadas oktatas a munka-
vallaloknak

Nyujtson diverzitas és befogadas oktatast a munkavallaloknak
annak érdekében, hogy ndvelje a tudatossagot és elGsegitse
a befogado kultarat!

13.4. Vezet6bdl befogadd vezetéveé képzés

A régimadi, de hazankban még sok helyen megmaradt autok-
ratikus vezetésrol mara tudjuk, hogy nem hatékony. Innovativ,
agilis, hatékony cégeket nem lehet diktatorikus modszerekkel
vezetni, a mai munkaerébazis ezt nem toleralja. Egy igazan
befogadd vezetd azonban csodakra képes ravenni csapatat,
anélkiil, hogy O maga sériilne, vagy tulterheltté, kiégetté val-
na.

Szervezzen kurzusokat a témaban kifejezetten a vezet6 beosz-
tasban lévé munkatérsai részére is!

13.5. Karos nemi sztereotipiak

A sztereotipiak és elfogultsdgok valtoztatasaért aktivan tenni
kell.

A tarsadalmi szokasok, hiedelmek lassan valtoznak, és sok-
szor visszahUzzak a gazdasag fejlédéset is akar. Az, hogy a
nok bizonyos munkakhoz nem jutnak hozza, mert elhitetjuk
vellk és az egész tarsadalommal, hogy az nem valo nekik,
sok iparagban eredményezett munkaeréhianyt teljesen értel-

metlendl és pazarloan. Az IT, szamitastechnikai feladatokat a
mult szazadban f6leg nok lattak el, mara mégis férfiak uraljak,
és komoly er6feszitéseket igényel, hogy tjra emelkedjen a
szakteriileten a nok létszama.

De sok cég tesz ez ellen. Akar egyetemi, iskolai érzékenyi-
téssel, de sokan hatalmas marketing koltsegvetést is tesznek
a moge, hogy fiatal lanyokat, n6ket bétoritsanak, hogy 06k is
tudnak dolgozni, sportolni, az almaikat megvalositani.

PELDAK:

(1) Erre jo példa a Nike reklamjai, amik a lanyokat, noket is
erds, kompetens emberekként mutatjak be, vagy a Procter &
Gamble RunlikeaGirl kampénya, ami azt volt hivatott bemu-
tatni, hogy azok a tulajdonséagok, amiket néiesnek és ezaltal
“gyengenek” vagy “rossznak” cimkézink fel csak a tarsada-
lom &ltal létrehozott elGitéletek.

13.6. Az elfogultsag és annak hatasainak nyilt
megbeszélése

Osztondzze cégénél az elfogultsag és annak hatdsainak nyilt
és Gszinte megbeszélését! Vonjon be szakértGket, akik mode-
raljak ezeket a beszélgetéseket!

Sok ember ugy gondolja az elfogultsag egy rossz tulajdon-
sag, pedig az az agyunk normdlis miikodésenek része, és
mindenkiben jelen van, természetes. Errél beszélni, elfogad-
ni és megérteni azt a diszkrimindciot, amelyet talan mi nem
tapasztalunk, de bizonyos csoportok igen, minden kollégat
tudatossa tehet a diszkriminacio létezésérdl, és valosziniileg
arra sarkallja 6ket, hogy harcoljanak ellene.

PELDAK:

(1) A Praktiker a COVID-19 jarvany alatt szakért6k bevona-
saval online edukacios alkalmakat tartott csalados férfiaknak
arrol, hogyan tudnak részt venni az otthoni feladatokban, a
gyereknevelésben. Megtanulhatték tovabba, hogy milyen
csaladmodellek és csaladfelfogasok Iéteznek, hogyan alakult
a csalad fogalma az évek alatt, és hogy a valsaghelyzetben
mivel tudnak otthon a legjobban segiteni.

5 Introducing SAP's Inclusive Mindset Challenge
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(2) Az SAP kifejlesztette az Inclusive Mindset Challenge
elnevezésii online edukacios feliletet, ahol akar egy video-
jatékban, 10-15 perces feladatokon/videokon keresztill ta-
nulhatnak az ott dolgozok az elGitéletekrdl, sztereotipiakrol,
privilégiumokrol, illetve arrol, hogyan tudnak ellenik fellépni.
A jatékos modon felépitett sokszinliségi tréning tobbek kozott
megtanitja a munkavallalokat, hogyan beszéljenek kismamak-
kal, mi is az a privilegium, mit szabad és mit nem a munka-
helyen és hogy hogyan vigyazzanak mentalis egészségiikre.®

14. Kuls6 partnerkapcsolatok -
Okoszisztéma épités

14.1. Kooperaljon civilekkel, szervezetekkel
melyek noi vezetOket tamogatnak!

MUkaodjon egytt killsé szervezetekkel és haldzatokkal, ame-
lyek elosegitik a vezetdi poziciokban vald sokszinliséget!

PELDAK:

(1) Az olaszorszagi n6i munkaerGpiaci részvétel novelése
érdekében, kiilondsen a nok vezette vallalkozasok esetében,
az Intesa Sanpaolo a Marisa Bellisario Alapitvannyal kzosen
hozta étre a ,Women Value Company - Intesa Sanpaolo” di-
jat. Ez a dij azokat a kis- és kozepes vallalkozasokat ismeri el,
amelyek nemcsak novekedési potenciallal rendelkeznek, ha-
nem innovativ politikakat is végrehajtanak a n6k munkajanak
és a nemi soksziniiség kezelésének eldsegitése érdekében.

(2) Cisco N6k a Kiberbiztonsagban Osztondij: A Cisco 0sz-
tondijat kinal olyan nknek, akik biztonsagtechnikai diplomat
szereznek. Ez a program nemcsak arra 6sztonzi a néket, hogy
belépjenek a STEM teriiletekre, hanem pozicionalja Gket kriti-
kus kiberbiztonséagi szektor vezet6i szerepekre is.

(3) A WomHub® éltal miikodtetett Sasol NGk a Banyaszatban
Inkubdtor azzal a céllal j6tt Iétre, hogy tdmogassa a nok tu-
lajdondban lévé banyaszati vallalkozasokat a vezet6i fejlodés
és vallalkozasi tdamogatas révén. Ez egy egész éves vezetési
és vallalkozasfejlesztési lehetGség dél-afrikai ndi vallalkozok
szamara, akik korai szakaszu banyaszati vallalkozassal vagy
start-uppal rendelkeznek, és szeretnék ndvelni, bdviteni val-
lalkozasukat és befektetésre késziinek fel.


https://www.youtube.com/watch?v=os_NPDQfmIU
https://group.intesasanpaolo.com/it/sezione-editoriale/eventi-progetti/tutti-i-progetti/economia/premio-bellisario-women-value-company
https://www.womhub.com/sasolwim.html

A Sasol WIM Inkubdtor 2023 majusaban indult egy mester-

ra, vezetésfejlesztésre, finanszirozasra és pitch készségekre
0sszpontosit. Miihelyfoglalkozasok, mentoralas és pénzigyi
tanacsadas is része lesz a programnak.

14.2. K0z0sségi elkotelezGdés

14.2.1. K6z6sségek, amelyek a nemi egyensulyt tamo-
gatjak.

Kapcsolddjon be a helyi kozosségekbe és olyan szervezetek-
be, amelyek a nemek kozotti soksziniiséget timogatjak!

Ezzel er6sodik a vallalat munkaltatoi markaja, és egyértelm
elkotelez0dés mutatkozik kiilonGsen a nék irant.

PELDAK:

(1) Szamos vallalat Magyarorszagon és az egész vilagon
mar gyakorolja ezt, hogy néhanyat emlitsunk: Nokia, Mor-
gan Stanley, Coca Cola, E.ON, Tesco stb. Ezek a vallalatok
adomanyokat kinalnak olyan civil szervezeteknek, amelyek
az egyenl6tlenséggel foglalkoznak, és segitenek az alapitva-
nyoknak példaul konferencidk szervezésében.

14.3. Er6sitse az oktatasi okoszisztémat

14.3.1. Kezdeményezések a nék STEM oktatasaért és
karrierfejlesztéséért

Szamos orszagbhan miikddik olyan alapitvanyok altal szerve-
zett kezdeményezés, amely a lanyoknak szeretne lehetGséget
adni a technoldgia teriiletén valo karrier valasztasara. Altala-
ban a technologiai vallalatok tamogatjak ezeknek az alapitva-
nyoknak a munkajat. Az Intel egy ilyen példa, amely oktatasi
programokba, dszténdijprogramokba és olyan szervezetekkel
valo partnerségekbe invesztal, mint a Girls Who Code, hogy
0sztondzze a néket a STEM karrier vélasztasara.

PELDAK:

(1) Nagyon jo példa erre az indiai Infosys gyakorlata, amely
egyedi kezdeményezés keretében mikodik egyitt a NASS-
COM-mal (egy indiai nem kormanyzati érdekvédelmi cso-
port). Ez a Women Wizards Rule Technology (W2RT) nevii
kezdeményezés az Uj és feltdrekvd technoldgidk oktatasét és
tovabbkepzéseét szolgalja az indiai iparban dolgozd 10 000 né
szamara.*

(2) A PwC elinditott egy olyan gyorsito programot, amely a
noket kivanja timogatni a technoldgia teriletén. A résztvevok
képzést, mentoralast és networking rendszerhez valo hozza-
ferést kapnak karrierjuk épitése érdekében.

(3) Magyarorszagon is miikodik a Skool alapitvany, ahol
2014 ota segitik a fiatal lanyok, hatranyos helyzetli csopor-
tok bekapcsolodasat a szamitogépes kodolés vilagaba. El-
meényalapu foglalkozasaik tobbségét a technologiai szektor
meghatarozo vallalataival egytttmikodésben ingyenesen biz-
tositjak (ilyenek a Google, EPAM). A Praktiker az Edison 100-
as listaja alapjan koti 0ssze dolgozoit civil szervezetekkel, ami
alapjan a dolgozok eldonthetik, hogy kilonb6zé problémaik-
kal hova forduljanak.

(4) ATesco is egytttmUikodik civil szervezetekkel, legyen sz6
az Egyenlitd Alapitvanyrol vagy a Hungarian Business Leaders
Forumrol néi egyenjogusag témaban, vagy a Hintalovon Ala-
pitvanyrol a gyerekek jogainak fontossagaval kapcsolatban.

(5) Az E.ON az Egyenlit Alapitvannyal egytttm(ikodve csi-
nalt 2023-ban egy STEM kutatast, amit a munkaer6 nemi ara-
nyok tervezéséhez hasznalnak. Ennek kibOvitéseként iden egy
tvegplafon kutatast is szeretnének Iétrehozni, hogy kimutat-
hatova tegyék ezt a lathatatlan dolgot/jelenséget.

14.4. Alapitson és tamogasson U] kozosségeket!

Hozzon Iétre uj kozosségeket a ndk szamara, hogy tdmogas-
sak egymast!

A vallalata segithet U] kozossegek Iétrehozasaban és oktatasa-
ban olyan nGk szamara, akiknek kilonleges igenyeik vannak,
példaul kisvallalkozok vagy otthonrol dolgozo programozok.

% W2RT - Much More Than a High Mathematical Probability | nasscom | The Official Community of Indian IT Industry

PELDAK:

(1) A Budapest Bank (GE) Magyarorszagon 2010-ben in-
ditott egy kozOsséget n6i vallalkozok szaméra. Oktatasi és
halozatépitd eseményeket szerveztek fuggetlen vallalkozok
szamara, és segitettek nekik a kisvallalkozasok miikodésével
kapcsolatos pénzugyi ismeretek teren.

15. A beszallitéi sokszinliség

15.1. Legyen hatassal a beszallitoi sokszinliségre
is!

Oszténdzze a beszallitoi sokszindséget azzal, hogy ndk tulaj-

dondban |éve vallalkozasokbol és kisebbségben Iéve vallala-
tokbol szerez beszallitokat.

PELDAK:

(1) Az Intel 2022-ben kozzétette, hogy fokozatosan halad az-
zal a céllal, hogy éves szinten 2 milliard dollart koltson sok-
szin( beszallitokra.*

(2) Az Apple 1993-ban alapitott beszallitéi sokszin(iségi
programja: Az Apple aktivan keres ndk tulajdonaban 1évé és
kisebbsegben léve vallalkozasokat is beszallitoként. A beszal-
litoi bazis sokszindiségének novelésével kozvetetten tamogat-
jak és elésegitik a n6k vezetését kiilonbdz6 iparagakban.®®

Meg tovabb is mehet azzal, hogy csak olyan beszallitokkal
kot szerzGdeést, akik az On vallalatanak sokszin(iségi értékeit
osztjak.

PELDAK:

(1) Ezt az intézkedést hozta a Magyar Telekom is. A Csoport
az emberi jogok tiszteletben tartdsa irdnti elkételezettséget
Uzleti partnereitdl is elvarja, ezért beszallitd partnerei — mi-
elGtt megbizast kapnanak — kotelesek vallalkozasukat regiszt-
ralni a cégcsoport Beszerzési oldalan.

572022-23 Corporate Responsibility Report
% Apple and Procurement

A regisztracio kotelez0 részeként meg kell ismerniiik és sajat
miikodestik szempontjabol iranyadoként el kell fogadniuk a
Széllitoi Miikodési Kodexiiket, amelynek mas iranyelvek mel-
lett részét képezi a Mikodési Kodex, az Emberi Jogok és
Szocidlis Alapelvek Kodexe és a Sokszin(iségi politika. Ma-
ximum 4 évente ellendrzéseket is folytatnak gyarlatogatasok
soran, hogy megbizonyosodjanak a f6bb iranyelvek betartd-
sarol a beszallitok kozott is.

16. Oktatasi kezdeményezések

16.1. Kapcsolat fels6oktatasi intézmenyekkel

Vegye fel a kapcsolatot egyetemekkel. Hasznalja azt a tobor-
zashoz is és a STEM szakmak szeretetének kialakitasahoz!

PELDAK:

(1) Az IBM hosszu ideje egyuttmikddik vilagszerte egyete-
mekkel. Gyakran dolgoznak egyetemi intézményekkel, hogy
tamogassak a kutatast, biztositsanak oktatasi forrasokat és
kindljanak gyakornoki programokat a hallgatok szamara. Ma-
gyarorszagon az IBM korabban egyittmiikodott vagy folya-
matos partnerkapcsolatban all az alabbi egyetemekkel: Eot-
vOs Lorand Tudomanyegyetem (ELTE), Budapesti Mszaki és
Gazdasagtudomanyi Egyetem (BME), Kézép-Eurdpai Egyetem
(CEU), Debreceni Egyetem, Szegedi Tudomanyegyetem.®

(2) A Microsoft globalisan egyuttmikodik egyetemekkel a
Microsoft Research programok, koz0s kutatasi projektek és
tudasmegosztas révén. Ezek a partnerségek gyakran kozos
kutatasi projekteket és tudasmegosztast foglalnak maguk-
ban.% llyen lehet a N6k a Technoldgidban kezdeménye-
zés, amellyel a Microsoft aktivan tdmogatja a nemek kozotti
egyenléséget a technoldgiaban olyan programok révén, mint
a ,No6k a Microsoftnal” és a ,DigiGirlz”, amelyek oktatasi és
mentoralasi lehetdségeket nyujtanak a STEM karrier irant ér-
dekl6dd fiatal néknek.

(3) A Google ,Women Techmakers” programja azzal a ceéllal
jott létre, hogy tdmogassa és erdsitse a noket a technologi-
aban eseményeken, dsztondijakon és kozosségepitésen ke-
resztill.®" Rendezvényeket, konferenciakat és mihelymunka-
kat szerveznek, hogy lehetGvé tegyék a néknek, hogy vezetk
és peldaképek legyenek.

% |BM Launches $100 Million Partnership with Global Universities to Develop Novel Technologies

80 What is Microsoft Doing for Hungary? (2021)
8" "Women Techmakers” - Google Developers


https://csrreportbuilder.intel.com/pdfbuilder/pdfs/CSR-2022-23-Full-Report.pdf
https://www.apple.com/procurement/
https://newsroom.ibm.com/2023-05-21-IBM-Launches-100-Million-Partnership-with-Global-Universities-to-Develop-Novel-Technologies-Towards-a-100,000-Qubit-Quantum-Centric-Supercomputer
https://news.microsoft.com/wp-content/uploads/prod/sites/451/2021/05/What-is-Microsoft-doing-for-Hungary-2021.pdf
https://developers.google.com/womentechmakers
https://community.nasscom.in/index.php/communities/diversity-and-inclusion/w2rt-much-more-than-a-high-mathematical-probability.html#:~:text=With%20the%20intent%20to%20evangelize%20this%20idea%2C%20Women,the%20leaky%20leadership%20pipeline%20and%20nurturing%20women%20leaders.

16.2. STEM oktatas lanyok és fiatal n6k részére

Tamogassa a STEM oktatast a lanyok és fiatal nék szamara,
hogy novelje a tehetségbazist.

PELDAK:

(1) A képzett n6i jelentkezGk szdmdanak novelésével kezdi
a Morgan Stanley Magyarorszagon a Smartiz programot,
amelyet 15-17 év kozotti lanyok szamara hoztak |étre. Ezen a
programon keresztiil a l1anyok megismerhetik, milyen valodi
vilagproblémakat kell megoldaniuk, amelyek tébb tudomany-
tertiletet is érintenek. A mentorok kozott tanarok, tudosok és a
Morgan Stanley alkalmazottai is szerepelnek, akik megmutat-
jak ezeknek a lanyoknak, hogyan hasznalhatjak a matematikat,
a szamitastechnikat és a természettudomanyokat kornyezeti
probléma megeértéséhez és kutatasahoz. Az alapoz6 idszak
utan a mentorok segitségével sajat jatékot fejleszthetnek ki,
és matematikai problémakat oldhatnak meg a megszerzett
programozasi ismereteikkel. A mentorok segitik Gket a kar-
rierjiik tervezésében, és az évet a SMARTIZ élményt lezard
kozos nyari taborral zarjak.®?

16.3. Korai expozicio
Ismertesse meg a lanyokat a STEM tantargyakkal és karrier

lehetGségekkel mar fiatal korban programokkal, miihelymun-
kakkal és gyakorlati tevékenységekkel.

PELDAK:

(1) A Schneider Electric mind lanyokat, mind fiukat igyekszik
bevonni STEM-oktatasi programjaiba, amelyek az empatiat, a
toleranciat, a befogadast és a kizos munkat hangsulyozzak.
Céljuk, hogy felébresszék a mérndki szenvedélyt és lebont-
sak a nemek kozotti sztereotipiakat, kiilondsen azokat, ame-
lyek a mérnoki palyakkal kapcsolatosak.

(2) A Magyar Telekom kifejezetten olyan programokat hozott
|étre, amelyekkel elérhetok a sokszini tehetségek, kiilondsen
az IT és technologia tertletén. Egytttmiikodéseket kinalnak
az egyetemekkel és oktatasi intézményekkel, és kifejlesztettek
eqgy ,KickStart 24 oras gyakornoki programot” is.

8 A Cisco Halozati Akadémia Bemutatasa (2023)
8 MOL Career

16.4. Iskolai tamogatas

Tamogassa a STEM oktatast az iskolakban lebilincsel6 tan-
anyagokkal és nGi szerepmodellekkel!

Egydttm(ikodés iskolakkal, egyetemekkel és kozossegi szer-

vezetekkel STEM-tamogatd programok létrehozasahoz, ame-
lyek kimondottan a lanyokat és fiatal n6ket célozzak.

PELDAK:

(1) A Cisco Networking Academy jo példa erre, ahol a Cisco
vildgszerte egyittm(ikodik oktatasi intézményekkel a Networ-
king Academy programjan keresztiil. Ez a program halozati
és kibervédelmi képzést kinal, és mind a férfi, mind a noi
didkoknak hasznos lehet.%

16.5. STEM klubok és versenyek a lanyok
szamara

Tamogassa és szponzordlja a STEM klubokat és versenyeket
lanyok szamaral

16.6. Osztondij n6i STEM
Cége ajanljon fel dszténdijakat, tamogatasokat vagy anyagi
segitséget kifejezetten STEM diploma megszerzéset tervezé

ndi hallgatoknak!

Hirdesse és népszer(sitse ezeket a lehetGségeket! Hozzon
létre gyakornoki és tanuldi programokat!

PELDAK:

(1) A MOL GROWWW n6i mérnokok osztondijprogramja
anyagi tdmogatast és készségfejlesztési lehetGségeket bizto-
sit kivalo néi teljes munkaid6s hallgatoknak, akik valasztott
egyetemeiken geotudomanyok, kGolajmérnoki, kémia, petro-
kémia, kornyezettudomanyok, okoldgia és mas MOL Csoport
altal relevans STEM teriileten szerzett diploma megszerzését
tervezik.*

(2) A MOL Csoport iranyelveinek kovetése alapjan a MOL
Pakisztan torténelmileg is fontos kezdeményezéssel ni mér-
nokoket és geoldgusokat alkalmazott egy versenyképes felve-
teli folyamat soran, akiket a Pakisztan-Afganisztan hatarvidé-
kén talalhato feldolgozasi Iétesitménybe helyeztek.

(3) A Google ,Women Techmakers” programja azzal a céllal
jott Iétre, hogy tdmogassa és erdsitse a noket a technoldgi-
aban eseményeken, dsztondijakon és kdzosségépitésen ke-
resztill.®" Rendezvényeket, konferenciakat és mihelymunka-
kat szerveznek, hogy lehetévé tegyék a ndknek, hogy vezetok
és példaképek legyenek.

16.7. Gyakornoki és tanuloi lehetbsegek

Kinaljon cége gyakornoki és tanuloi lehetdségeket, amelyek
aktivan keresik a néi jelentkezGket!

16.8. Hozzon létre befogado és tamogatd
gyakornoki kornyezetet!

Kinaljon cége gyakornoki és tanuloi lehetdségeket, amelyek
aktivan keresik a néi jelentkezéket!

PELDAK:

(1) Az SAP nemcsak a kiils0 oktatasi kezdeményezéseket
vezetett be, hanem a Learning and Innovation Friday kerete-
in bellil minden dolgozoja részt vehetett kilonbdz0 oktatasi
programokon legyen sz6 a jové fejlesztéseirdl, HR gyakorla-
tokrol vagy akar mentélis egészségrol.


https://www.cisco.com/c/hu_hu/training-events/networking-academy/introduction.html
https://karrier.mol.hu/hu/frissdiplomas-growwwerek

Ne felejtsiik el, hogy a nemek kozotti egyenlGség elérése a
vezeti poziciokban folyamatos erbfeszitést és elkotelezett-
séget igényel. A vallalatoknak fel kell készilnitik arra, hogy
stratégidjukat modositsak és kezdeményezéseket inditsanak
annak érdekében, hogy olyan inkluziv kornyezetet teremtse-
nek, ahol a ndk is nyugodtan és hatékonyan dolgozhatnak, és
el6rejuthatnak karrierjiikben.

A fentieken keresztil remek példékat lathattunk arra, hogy
miként lehet sikeresen tompitani az elfogultsagokat, és elin-
dulni a nemek kozotti egyenlség felé a vezet6i poziciokban,
valamint a hagyoményosan férfiak altal dominalt teriileteken
valo ndi részvétel novelése felé.

A sikeres vallalatok azt bizonyitjak, hogy a célzott programok,
mentoralas, oktatasi kezdemeényezések, a soksziniiség és be-
fogadas elkotelezett el6segitése hozzajarulhat a nék képvi-
seletének novekedésehez a STEM ipardgakban altalaban és
a vezetOi poziciokban is. Ezek a I&pések nemcsak a ndket
segitik, mint egyéneket, hanem hozzajarulnak az adott val-
megjegyezni, hogy a nék hianya a STEM terlileten csak az
egyik aspektusa a soksziniiseg hidnyanak. A vallalatoknak a
kisebbségek felé is kell fordulniuk, mivel azok gyakran még
véltozatosabb nézépontokat és tapasztalatokat hozhatnak be,
igy Uj piacok és igyfelek elérésének lehetdségét is megnyit-
hatjak.

Reméljiik, hogy sikerult néhany Gtletet adnunk szervezetének
a sokszin(iség és befogadas elémozditasahoz. Ha segitség-
re van szilksége egy személyre szabott terv kidolgozasahoz,
vagy barmilyen mas kérdése meriil fel, kérjik, ne habozzon
megkeresni benniinket. Sok sikert kivanunk vallalkozasahoz!

Az Egyenlitd Csapata

Az Egyenlité Alapitvany

A tanulmany készit6je, az Egyenlitd Alapitvany, egy kdzhasz-
nu alapitvany

Felel0sség kizarasa

A fenti anyagban szereplé céges példakat évek alatt lefoly-
tatott beszélgetések, konferencia el6adasok, nyilvanos vagy
meghivottaknak tartott kerekasztal-beszélgetések, elolvasott
nyilatkozatok, Ujsagcikkek felhasznéldsaval szedtiik dssze.

Mig a legjobb tudasunk szerint mindegyiket helyesen mutat-
juk be, az nincs kizarva, hogy valamit félreértettiink, hogy az
emlitett cégek mar nem gyakoroljak azt a tevékenységet, vagy
hogy kozben valamilyen okbol azokat a szamokat, eredmé-
nyeket nem akarjak publikalni.

Az dltalunk kozolt tényekeért tehdt feleldsséget nem vallalunk,
de a legjobb szandékunk és tudasunk szerint azok helyesek
és mindenképpen megfelelnek annak, ami ennek a dokumen-
tumnak célja: inspiraciot, otleteket adjon azoknak, akik tenni
akarnak azért, hogy cégiiknél nemi szempontbol kiegyensu-
lyozottabb vezet6i csoportok legyenek, hogy human eréforras
készletiik ne szenvedjen hianyt egyik nembdl sem.
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