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NOMEN EST OMEN: ROMA DIPLOMAS NOVEL SZEMBENI
DISZKRIMINACIO MAGYARORSZAGON

NOMEN EST OMEN: DISCRIMINATION AGAINST
ROMA WOMEN IN HUNGARY

Magyarorszagon a romak tobb évszazados jelenléte ellenére a romakérdés kezelése csupan par évtizedes multra tekint
vissza, melynek egyik f6 eleme a romak munkaerépiaci integracidja. Ebbdl kifolyélag a szerzé terepkisérletet végzett,
amely a roma tarsadalmon belil a roma nék foglalkoztatasi lehetéségeit vizsgalta, tipikus kisebbségi hattérre utald csa-
l[adnév hasznalataval. A kisérlet a roma kisebbségi csoportra 6sszpontositott, amely a XIl. szadzad 6ta az egyik legnagyobb
demografiai csoport Magyarorszagon. A tanulmany bemutatja a terepkisérlet eredményét, amely magaban foglalja két,
pontosan azonos képesitéssel és munkatapasztalattal rendelkezé, fiktiv n6 munkalehetéségeit. A fiktiv nék onéletrajzait
az interneten megjelend allashirdetésekre kildte el a szerzé: egyikiknek tipikus magyar, a masiknak tipikus roma szar-
mazasra utalo vezetékneve volt. Mindkét 6néletrajz pontosan ugyanazokat a képeket tartalmazta, mivel Magyarorszagon
a munkaltatok allashirdetéseinek jelentds részénél az egyik kovetelmény a fotd dnéletrajzhoz valé csatolasa. A kutatas
eredményeként rendkivil magas szintl diszkriminaciot talalt a roma vezetéknevd né ellen.
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Despite the age-old presence of the Roma society in Hungary, the Roma issue is only a few decades old. One of the main
elements is Roma integration into the labor market. Therefore, a field experiment was conducted that investigated the
disposition opportunities of woman, with a typical minority background indicator family name. The experiment focus
was on Roma minority group. This paper introduces the result of the field experiment that includes job applications of
two fictitious women with exactly the same qualifications and work experience were sent out for job advertisement and
head-hunter companies: One of them has a typical Hungarian name, the other one has a typical Roma name. Both curri-
cula vitae had exactly the same photos of the applicant, since one of the requirements of the job applications is to attach
photos to the resume. This study found significant levels of discrimination against Roma women in labor markets.
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get nem igényld, legrosszabbul fizetd, legnehezebb gyari,
banyaszati munkakba, illetve épitdipari segédmunkakban
tortént (Miklos, 2017). Az 0j helyzet 4j koriilményeket
hozott, a romak tarsadalomkiviiliségét felvaltotta a hatra-
nyos helyzet (Dupcsik, 2009). Mindez a rendszervaltast
kovetden csucsosodott ki, ugyanis a munkanélkiiliség a
romak kdrében fokozottabb modon jelentkezett, egyuttal
elveszitve az egyetlen integracios kapcsot. Az 1971-ben és
1993-ban végzett felmérésekbdl egyértelmiien kirajzolo-
dik, hogy az allamszocializmus bukasat kovetd gazdasagi

roma tarsadalom Magyarorszag legnagyobb nemzeti

kisebbsége. Szakértdi becslések szerint szamuk 500-
600 ezer f6 kozé tehetd, teriileti elhelyezkedésiik egyen-
16tlen, jelentds résziik Eszakkelet-, illetve Délnyugat-Ma-
gyarorszagon, foként a hatar menti vidékeken €l (Kemény
& Janky, 2003a).

Az 1960-as évek extenzivitdsanak eredményeként
munkaerdpiaci integraciojuk kezdetét vette, mely hatasara
a munkaképes férfiak kozel 90%-a, mig a nok koriilbeliil
fele rendelkezett munkahellyel. Elhelyezésiik képzettsé-
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atalakulas nagy mértéki munkavesztést eredményezett
a romak korében. A munkaképes kort roma férfiak fog-
lalkoztatéasi aranya 85%-161 29%-ra csdkkent, mig a roma
ndk csupan 15%-a volt foglalkoztatva 1993-ban, mely ara-
nyok a 2003-as adatokat tekintve sem mutatnak jelentds
valtozast (Sztics, 2003).

Kemény kutatasai alapjan a romak munkanélkiilisége
négy okra vezethetd vissza (Sztics, 2003), mely okok je-
lentds része a KSH 2018-as kutatasa alapjan napjainkban
is validnak mondhat6 (KSH, 2018):

— iskolazottsag alacsony szintje: a romak tobbsége ala-
csony, azaz altalanos iskolai végzettséggel rendelke-
zik,

— lakohely: a romak jelent6s része azon telepiiléstipu-
sokon ¢l, melyeket leginkabb sulytott a munkanél-
kiliség,

— munkatapasztalat és elhelyezkedési lehetoség korla-
tozottsaga: a rendszervaltozast kovetden azon ipar-
agak szlintek meg, melyek a romakat alkalmazni
tudtak,

— diszkriminacio: a munkaltatok kiilonbséget tesznek
etnikai alapon, alapvetéen bizalmatlanabbak a roma
munkavallalokkal, illetve munkakeres6kkel szem-
ben.

Ennek megfeleléen fogalmazodott meg kutatasi kérdésem,
miszerint mi van abban az esetben, ha egy roma mindazon
keészségekkel, képességekkel, képzettséggel, megfeleld ta-
pasztalattal, tudassal és attitliddel fel van ruhdzva, melyek
adott munkakor betoltéséhez sziikségesek és raadasul ng?

A munkaerdpiaci hatranyok
révid attekintése

A negativ sztereotipiak a romakat tolvaj, szerencsejatékos,
szabad szellemi, csabitd, hazug, parazita, alacsony intel-
lektust, higiéniat, munkaetikat nem ismerd, piti biincse-
lekményt elkdvetd emberként abrazoljak (Goldston, 2010;
Cretan & Powell, 2018; Vekerdi, 1988). A romak iranti
elutasitd magatartas hosszu torténelmi gyokerekkel ren-
delkezik, melynek részét képezte a deportalas, kényszer
asszimilacid, bebortdonzés, lemészarlas.

A munkaerdpiaci helyzetet tekintve a rendszervaltast
kovetd idoben a munkaerdpiaci strukturavaltozas tomeges
allasvesztéssel jart a romak korében, melynek aranya je-
lentésen meghaladta a tarsadalom egyéb csoportjait érintd
munkahelyvesztést (Dubcsik, 2016; Kertesi, 2000c). En-
nek oka egyrészt az iskoldzatlansag, masrészt az ehhez
szorosan kapcsolédd jelenség, nevezetesen, hogy azon
agazatok, melyekben a romakozosség tagjai alkalmazas-
ban alltak, tobbségében vagy csédbe mentek, vagy bezar-
tak, melynek folyomanya volt, hogy a romak lakokornye-
zetében magas munkanélkiiliségi rata alakult ki.

Napjainkban a sztereotipiak altalanosséa valasabol ered
a tarsadalmi szinti elutasitas, melynek okai kozt szerepel-
nek példaul a rasszista klisék, kulturalis jellemzdik lené-
zése, a negativ sztereotipiak (Liegeois & Gheorghe, 1995).
Ezek a negativ eléitéletek kedvezodtlen hatassal vannak a
romak munka és tarsadalombéli €letére és megitélésére,
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mely elditéletre az Eurobarométer vizsgalatai is ramu-
tatnak (Gabor, 2007). Az EU-MIDIS 1. keretében a roma
kozosség korében végzett kutatasbol kideriil, hogy 2010-
ben a valaszadok 32%-a tapasztalt hatranyos megkiilon-
boztetést munkakeresés soran, mig munkahelyen 16%
(FRA, 2009). Ezt tamasztja ala a KSH 2012-ben végzett
2007, 2010 és 2012 évekre vonatkoz6 6sszehasonlito fel-
mérése is, mely szerint a munkaerdpiaci diszkriminacié
nétt, melynek folyomanya, hogy a hatranyos helyzetii cso-
porthoz tartozok elhelyezkedési nehézségekbe {itkdztek
(KSH, 2013). Az EU-MIDIS-kutatas masodik szakasza is
ezt igazolja, mely az EU 27 orszagaban keresett valaszt
tobbek kozt a romakra vonatkozé diszkriminacios kérdé-
sekre. A valaszadok 20%-a kifejezetten kényelmetlennek
érezné roma kolléga jelenlétét (FRA, 2016). Ezt tamasztja
ald a Pew Reseach Center altal végzett kutatas is, mely
szerint hazankban a lakossag 64%-a negativ véleménnyel
van a roma kozosség tagjairol (Wike et al., 2016). Fenti-
ekbdl kirajzolodik, hogy a romak munkaerdpiaci jelenlé-
tének vizsgalatakor fontos szem el6tt tartani egy nehezen
mérhetd tényez6t is, a diszkriminaciot (Janky, 2004), mely
lokalis mértékének megallapitasa jelen kutatas kdzponti
kérdése.

A roma kozdsségen beliil a nék helyzete még kevésbé
pozitiv. A rendszervaltas idején késziilt felmérések alapjan
elmondhato6, hogy a kisebbségi csoport munkaképes korti
férfi tagjai a tobbségi tarsadalom férfi tagjaival megegye-
z6 aranyban rendelkeztek munkahellyel (Kertesi, 2000a;
Kertesi,2000b). A roma nék munkaerdpiaci reprezentalt-
saga még chhez képest is jelentésen alul marad az orsza-
gos atlagtol ebben az idészakban ¢s 2003-ban is csupan a
15%-ot érte el (Koncz, 2006). A 16-24 éves roma ndk je-
lentds része nincs foglalkoztatva, jelentds résziik nem vesz
részt az oktatasban, vagy szakmai képzésben. Ez egyrészt
a tarsadalmi kirekesztettséggel, az ebbdl fakadoé hianyos
tarsadalmi készségekkel, rossz funkcionalis miveltséggel,
nem megfeleld, vagy be sem fejezett iskolai végzettséggel,
valamit a k6zdsségen beliili hagyomanyos nemi szerepek-
kel magyarazhato. Ugyanakkor egyrészt fontos fogalmi
kiilonbséget tenniink a tobbszords és szekcionalis diszk-
riminacio kozott, ugyanis a tobbszords diszkriminacio fo-
galma egyenértékiiséget feltételez a kiilonbozo tarsadalmi
kategoriak kozott, és figyelmen kiviil hagyja az egyen-
16tlenségek differencialt jellegét és dinamikajat (Verloo,
2006). Példaul az a tény, hogy a roma kozdsség ndi tagjai
a férfi tagokhoz képest is nagyon magas munkanélkiiliségi
ratat mutatnak, sok esetben elfedi, vagy figyelmen kiviil
hagyja azt a komoly problémat okozo jelenséget, hogy
Ossztarsadalmi szinten ez a folyamat a roma férfiakra is
leképezhetd (Neményi, Sagvari, & Tardos, 2017). Ilyen
esetekben a hatranyos helyzetben 1évo etnikai tarsadalmi
kategoriak érvényesiilhetnek a nemi alapu tényezok fe-
lett (Verloo, 2006). Tehat fontos azt latni, hogy mig egy
roma férfinek etnika szakadékbol, addig egy roma nének
az etnikai mellett nemi szakadékbol adodo hatranyokkal
¢és nehézségekkel is szembe kell néznie. Masrészt fontos
kiemelni, hogy a fent emlitett okok nem jelentenek kiza-
rolagossagot a foglalkoztatasbol vald kirekesztés terén,
ugyanis barmilyen munkakdr betdltésérdl is legyen szo,
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az adatok egyértelmiien arra mutatnak, hogy a romakkal
szembeni sztereotipiak kihatnak a munka vilagaban valo
érvényesiilésiikre, lehetdségeikre, munkabériikre, mely
hatrany fokozott mértékben jelentkezik a roma k6zdsség
ndi tagjainal.

Szamos vizsgalat foglalkozik a sikeres, diploma-
val rendelkezé romakkal, mely kutatasok elsésorban az
identitasstratégia koré épiilnek, ahol nagy hangsulyt kap
az Osztondijprogramokhoz kapcsolédo ujra felfedezett
identitas (Kende, 2005; Békés, 2011). Szintén jelentds fi-
gyelmet szentelnek a diplomas roma nokkel kapcsolatos
vizsgalatokra, ahol az etnikai dimenzio kiegésziil nemi
kérdésekkel (Forray & Hegediis, 2003; Briiggemann,
2014). E kutatasok jelentds része kvalitativ, ¢lettdrténeti
vizsgalatokon alapul, melyek egyéni tapasztalatokat mu-
tatnak be. A kozvetett adatok alapjan kirajzolodik, hogy
a munkaadok azonos személyes adottsagok esetében nem
a roma jelentkezot alkalmazzak (Cserti, 2006). Ehhez a
kérdéskorhoz kapesolodik jelen kutatas kozponti kérdése
is, mely az eldzdkkel ellentétben nem egyéni visszaemlé-
kezésre, hanem kisérleten alapulo kérdésre iranyul, és arra
keresi a valaszt, hogy egy diplomas roma nének milyen
lehetéségei vannak a budapesti munkaerépiacon?

Fogalmi keretek

A targyalt jelenség kontextualizalasahoz sziikséges eléze-
tesen rogzitenlink par alapfogalmat. Ilyen példaul a rend-
kiviil 6sszetett diszkriminacio fogalma, melynek komple-
xitasa arra is visszavezethetd, hogy mindazon tarsadalmi
¢és hatalmi viszonyok bonyolult halozatat jeloli, melyek
alapul szolgalnak a hatranyos helyzetli csoportok tarsa-
dalmi egyenlétlenségeinek tartds Ujratermelddésében, €s
mélyen beagyazodva a tarsadalomba beépiiltek a visel-
kedési mintakba. A diszkriminacios folyamatok tovabbi
jellemzdje, hogy a tarsadalom tobb szintjén is egyidejlileg
miikodhet. Tehat mikro-, mezo- és makroszinten is mu-
kddhetnek diszkriminativ folyamatok, melyek egyiittesen
fejtik ki hatasukat (Tardos, 2015).

A fogalom sokszinliségét mutatja, hogy tobb tarsada-
lomtudomanyag jelentds figyelmet szentel a jelenségnek.
Az allami fellépés részeként megjelenik a jogi megko-
zelitésben, példaul a célzott szakpolitikai programok ré-
szeként az esélyegyenldségi politikaban, és az antidiszk-
riminaciés intézkedésekben, melynek normakoveto,
szemléletet formalo célja van (Pap, 2015). A szocialpszi-
chologiaban a diszkriminacié mindazon indokolatlan ne-
gativ viselkedésre vonatkozik, melyek magukba foglaljak
egy csoporttal, vagy annak tagjaival szembeni cselekmé-
nyeket, a veliik kapcsolatos elditéleteket, illetve dontése-
ket (Al Ramiah, Hewstone, Dovidio, & Penner, 2010). A
szociologia a tarsadalmi egyenl6tlenségek és azok ujrater-
melddéseként értelmezi a diszkriminaciot (Tardos, 2015).

A kozgazdasag-tudomany leginkabb a piaci folyama-
tok perspektivajabol elemzi a munkaadok diszkriminativ
attitiidjét, mely megjelenhet a munkaerd-felvételnél, bé-
rezésben, illetve belsé folyamatokban. Diszkriminacionak
mindsiil kozgazdasag-tudomanyi értelemben, ha a piac az
értékelés soran a munkavallalok olyan személyes tulaj-
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donsagait is figyelembe veszi, melyek nincsenek hatassal
az egyén termelékenységére (Fazekas, Lovasz, & Telegdy,
2009). Becker munkassaga nyoman két diszkriminacios
modellt kiilonboztethetiink meg: az izlésalaput és a sta-
tisztikait (Becker, 1971 [1957]). Az izlésalapu modell alap-
felvetése, hogy a munkaltatok vagy munkavallalok egyéni
preferenciak alapjan kialakult elitéleteik miatt nem dol-
goznak szivesen adott csoport tagjaival. A diszkriminalod
személyek harmadik tipusat a vasarlok alkotjak. Ebben az
esetben a vasarlo a vallalat altal kinalt terméket csupan
alacsonyabb aron hajland6é megvasarolni a kisebbségi cso-
porthoz tartozo alkalmazottol. Masképp fogalmazva: az
izlésalapu diszkriminacio akkor valosul meg, ha a diszkri-
minacio a szereplok izléséhez kapcsolhato, azaz valamely
ok vagy okok miatt egy adott csoporthoz tartozo egyént
nem kedvelik és csupan olyan kompenzacioés konstrukciok
ellenében hajlandok kapcsolatba Iépni veliik, mint példaul
az alacsonyabb bérezés, olcsobban megvasarolt termékek,
szolgaltatasok. A diszkriminacié masik fajtaja, a statisz-
tikai diszkriminacio, mely a munkaltatok informaciohi-
anya miatt alakul ki. A munkaltatok az onéletrajzok és
allasinterjuk soran gytjtenek adatokat a palyazokrol. Az
adatgyiijtés soran kideriil a palyazo végzettsége, munka-
tapasztalata, illetve csoportbéli hovatartozasa is. Ameny-
nyiben a munkaadé addigi tapasztalatai, azaz statisztikai
alapjan adott csoport tagjanak termelékenysége eltér egy
masik csoporthoz tartozoétol, akkor a profitmaximaliza-
las jegyében a munkavallalo a termelékenyebb csoport pa-
lyazoi koziil valaszt munkavallalot (Lovasz, 2012).

Jelen kutatas szempontjabol fontos kiemelni a kire-
kesztd entitasok szerinti csoportositast, melynek Pincus
munkassaga alapjan egyéni, intézményes ¢és strukturalis
tipusait kiilonboztethetjiik meg (Pincus, 1998). Az egyé-
ni diszkriminacioé egy masik csoport tagjaival szemben
gyakorolt differenciald, illetve karos hatast eredményez6
cselekedetet takar. Az intézményi diszkriminacidé egy
magasabb dimenziot jeldl, ugyanis az intézmények domi-
nans csoportbol kikeriilt tagok olyan politikakakat hajta-
nak végre, melyek célja a differencialas, vagy karos hatas
gyakorlasa a kisebbségi csoportokra. Strukturalis meg-
kiilonboztetés esetén a dominans csoport tagjaibol 4llo in-
tézmények és egyének viselkedése, az altaluk végrehajtott
politika a differencialo, igy fejtve ki karos hatast a kisebb-
ségi csoportokra (Pincus, 1996).

A diszkriminacionak egy masik csoportositasa alapjan
megkiilonboztethetd a kdzvetlen és a kdzvetett formaja is.
Kozvetlennek mindsiil az olyan tevékenység, amely hat-
ranyosan kiilonboztet meg egy személyt vagy csoportot
annak valos vagy feltételezett helyzete, jellege vagy jel-
lemz6i alapjan, 6sszehasonlitva a hasonl6 helyzetben 1évo
megkiilonboztetés nélkiili személlyel vagy csoporttal. Je-
len kutatas alapjaul szolgald kozvetett diszkriminacio elsé
latasra megfelel az egyenlé banasmod kovetelményeinek,
ugyanakkor egyes személyeket vagy csoportokat szignifi-
kansan rosszabb helyzetbe hoz a tobbi személyhez vagy
csoporthoz képest (Laki, 2014).

A diszkriminacio folyamatahoz szorosan kapcsolod-
nak az elditélet, a sztereotipia és tarsadalmi kategorizacio
fogalmak. Az el6itélet legjelentdsebb forrasai egy csoport



jellemz6irdl kialakitott hiedelmek, melyek lehetnek nega-
tivak vagy pozitivak. Gyokerei legtobb esetben szekunder
tapasztalaton, olyan sztereotipiakon alapulnak, melyek
elére kigondolt merev elképzelések adott egyénrdl, cso-
portrdl, sok esetben a jellegzetességeket felszinesen tulal-
talanositva. Bar léteznek pontos sztereotipiak is, egy-egy
csoportra vonatkoztatva szubjektiv, tulzo, egyéni rossz
tapasztalaton alapuld altalanositast jelent. Ilyen példaul az
a megallapitas, hogy a néi vezetdk nem jo vezetdk, ahol a
ndi nem megitélése nem pozitiv (Laki, 2012).

Kutatasom szempontjabol szintén jelentés kiemelni
a diverzitas fogalmat, mely kezdetben csupan egy pozi-
tiv, igenlé magatartas kifejezésére szolgalt, és csak a XX.
szazadban nyerte el kvazi-technikai értelemben vett Iélek
és izlés formalasanak, alakitasanak értelmezését. A sok-
szinliség hosszu ideig csupan orszagokra koncentralddott,
melynek egyik kozponti eleme a néi jogok védelme, azaz
a szexizmus megsziintetése volt (April & Shockley, 2007).
A legegyszerlibb, legtdbbet idézett és legatfogobb defini-
alasa alapjan a ,,sokféleség mindazon méd, ahogyan kii-
16nboziink.”

A piaci kornyezet szintjére emelve a sokszintiség kér-
dését jelentds valtozasokat hozott a globalizacio. A nem-
zetkozi cégek fokusza a nemzeti piacok mellett kiterjedt
a vilagpiacra, melynek folyomanya volt, hogy a legjob-
ban képzett munkavallalokat mar a globalis munkaerd-
piacrdl kivantak beszerezni. A vallalkozasok egy része
elkezdte értékként kezelni a kiilonbozdséget és a diverzi-
tas a vallalati célok eléréséhez sziikséges eszkozzeé valt,
beleépiilt a stratégiaba. A sokszinli munkahelyek egyik
kritériuma a befogadas lett, mely szempontot diszkrimi-
naciomentességnek neveziink. Ezt hazankban az egyenld
banasmaodrol szo6lo torvény — 2003. évi CXXV. Torvény
az egyenld banasmaodrol és az esélyegyenldség elomozdi-
tasarol — biztositja, mely tiltja barki hatranyos elbanasban
valo részesitését sziiletett vagy szerzett, de a munkavég-
z¢s szempontjabol nem 1ényeges, mint példaul szarmazas,
kor, nem, etnikai hovatartozas stb. sajatossaga miatt. A
hazai gyakorlatban azonban a munkaltatok jelentds ré-
szénél ez a feltétel nincs biztositva. Ritka azon vallalati
szintl gyakorlat, ahol az egyenlé banasmod ténylegesen
sokszinti vallalat 1étrehozasahoz vezet. Szamos cég esetén
az esélyegyenldségi torekvés az egyes csoportok proaktiv
tamogatasat eredményezi (Kelemen, Messing, & Arendas,
2018).

Empirikus modszertan

Jelen tanulmanyhoz egy hivatalos levelezés itjan végzett
kisérleti tesztet végeztem a roma ndkkel szembeni megkii-
16nboztetés feltarasanak céljaval Magyarorszagon. Figye-
lembe véve a téma jelentdségét, talan meglepd, hogy bar a
romakat éré diszkriminaciorol altalanossagban sok felmé-
rés sziiletett, ezek tobbsége azonban inkabb az alacsony
iskolai végzettséget igényld munkakorokbdl szarmazd
tapasztalatokat mutatja be. A magasabb végzettséglieket
éré hatranyos megkiilonboztetés formairol és kiterjedt-
ségérél mar kevesebb informacio all rendelkezésiinkre.
Ezért vizsgalatot végeztem, amelyben 0sszehasonlitottam
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egy fiktiv roma szarmazast hattérrel rendelkez6 diplomas
né foglalkoztatasi esélyeit egy tobbségi tarsadalombol
szarmazo fiktiv magyar nd lehetdségeivel. A vizsgalat
metddusanak a hivatalos levelezést valasztottam, mely a
leggyakrabban hasznalt teszt a munkaerdpiaci megkiilon-
boztetést mérd tanulmanyokban (Firth, 1981; Bertrand &
Mullainathan, 2004; Bertland & Duflo, 2016). A vizsga-
lat kdzpontjaban az allt, hogy a roma szarmazast indikalo
vezetéknév mennyire befolyasolja a romakkal, azon beliil
a nokkel szembeni megkiilonboztetést, illetve mennyi-
re befolyasolja a foglalkoztatas esélyeit. A roma, illetve
magyar hattér indikatoraként, Olah Nikoletta és Kovacs
Nikoletta neveket hasznaltam fel az 6néletrajzokban, me-
lyekhez a csatolt fényképek ugyanazok voltak. A veze-
teknév valasztasa a lakossag altal leggyakoribbnak vélt 6t
magyar és Ot roma csaladnévbdl tortént. A kutatas soran
a valaszadok legtobben a Nagy, a Kovacs, a Toth, a Szabd
¢és a Kiss neveket emlitették, mint a leggyakoribb magyar
csaladnevet, mig roma csaladnevek esetén a Lakatos, az
Orsos, az Olah és a Kolompar neveket tekintették a legjel-
lemzdbbnek (Varadi, 2012).

Magyarorszagon — ellentétben az angolszasz orsza-
gokbeli kovetelményekkel — az allashirdetésekre bekiil-
dott palyazati anyagokhoz csatolt 6néletrajzzal szemben
tamasztott egyik kdvetelmény, hogy fényképet tartalmaz-
zon. Eppen ezért mindkét onéletrajz esetén fekete-fehér
képet valasztottam ki, hogy kizarhaté legyen a lathatod
stigmak minimalis esélye is. Mindkét 6néletrajz ugyanazt
a képesitést, tapasztalatot, nyelvtudast, lakcimet és telefo-
nos elérhetdséget tartalmazta, tehat a két fiktiv jelentkezé
csupan eltérd vezetéknévvel, igy a teljes nevet tartalmazo
eltérd e-mail cimmel rendelkezett. Mindez egyrészt bizto-
sitotta a palyazatokban szerepld eléirasoknak valo egyen-
16 megfelelést, masrészt magaban hordta annak leheto-
ségét is, hogy a duplikacid miatt a kisérlet kudarcot vall.
Ugyanakkor alapvet6 feltételezésem az volt, hogy a roma
identitasu jelentkezd palyazati anyagat meg sem nyitjak
vezetéknevét tartalmazoé e-mail-cime, illetve a palyazati
rendszeriizenet miatt. A megfeleld fénykép elkészitéséhez
személyesen alltam modellt. Oltdzetem, hajviseletem, a
képbeallitas professzionalitast, modern, diplomaval ren-
delkez6 nd hatasat célozta meg. Mindezekkel a roma né-
vel szembeni diszkriminacié csokkentése, illetve annak
demonstralasa volt a célom, hogy a jelentkez6 illik egy
szakmailag magas szinvonalll kornyezetbe. Az Onélet-
rajzokban szerepld kép kivalasztasaban harom, a kisérlet
tényérol tudé HR-specialista nyujtott segitséget, megerd-
sitve a kép hatasarol gondolt feltételezésem. Az onéletrajz
elkésziiltét kovetden a kisérletbe bevonva személyes talal-
kozot kértem egy HR-tanacsadotol az egyik legnagyobb
magyarorszagi munkakdozvetité cégnél azzal a céllal, hogy
értékelje a kikiildeni kivant dnéletrajzot és kisérd levelet,
biztositva ezzel azt, hogy a megpalyazott poziciok kap-
csan a palyazatok eléfeltételeként sziikséges képességek
¢és tapasztalatok rendelkezésre allnak. A tanacsado javas-
latai alapjan az onéletrajz egyes elemeit finomitottam, a
javitott verziot e-mailben kiildtem el neki utolsé ellendr-
zésre. Jovahagyasat kovetden inditottam el a kisérletet. A
megpalyazott poziciokhoz sajat szakmai tapasztalatomat
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hasznaltam fel, ezzel biztositva, hogy a hirdetd cégek elsd
telefonos megkeresése soran feltett esetleges szakmai kér-
déseire szakmailag megfelel6 valaszt tudjak adni.

A magyar allashirdetd portalok hirdetéseirdl altalano-
san elmondhato, hogy kovetelményeikben az adott pozici-
o6hoz kapcsolodoan altalanos, a jogszabalyoknak megfeleld
kovetelményeket fogalmaznak meg. A nemzetkdzi cégek
allashirdetései alatt a nemzetkdzi és hazai jogszabalyoknak
megfelelden feltiintetik az egyenld esélyek alapjan torténd
kivalasztast, illetve honlapjukon kiemelik a soksziniliség
fontossagat. A diverzitas minden vallalat honlapjan eltéré
modon definialt, de mindegyikre jellemzd, hogy f6 szem-
pontként a soksziniiség fontossagat emelik ki. Altaldnos-
sagban elmondhato, hogy szervezeti kontextusban a sokfé-
leség koncepcidjanak fo perspektivaja az egyenld esélyek
biztositasa a foglakoztatasban. Ugyanakkor az is tény, hogy
¢les hatarokat lehet huzni a szervezetek diverzitas dimen-
zidinak stratégiai valasztasaban. Ez lehet nemet, vallast,
etnikai hovatartozast, nemi identitas, kort, faji megkiilon-
boztetést eltérd modon hangsulyozo irany. Bar a diverzitas
divatos és felkapott kifejezés, a szervezetek belsé szabaly-
nem sikeriilt sajat normarendszerébe implementalni azt.
Ezt mutatja az allashirdetések szovege is, melyek az alta-
lanos kitételek mellett szamos esetben konkrét kovetelmé-
nyeket is megfogalmaznak a jeloltekkel szemben. Ennek
kovetkeztében a munkaerdpiaci diszkriminacié mindkeét
tipusat, nevezetesen az izlésalapu ¢és statisztikai diszkri-
minacio latszatat is tokéletesen kizarjak. Mig elobbi esetén
a potencialis munkaltato, illetve annak alkalmazottai nem
dolgoznak szivesen a diszkriminalt csoport tagjaival, addig
utobbi esetben a munka vilagahoz valo sztereotip attitiidot
alapul véve a munkaltatd alacsonyabb teljesitményt felté-
telezve nem vallal kockazatot adott a roma kozosség tag-
janak alkalmazasaval. Mindez magaba foglalja a megbiz-
hatosag mértékeét, a hosszu tavu egyiittmitkodés gondolatat
és a teljesitoképességgel kapcsolatos elvarasokat. Ebbol
kifolyolag a hirdetések szovegei alapjan feltételezhetjiik a
diszkriminacio kizarasat, ugyanis a palyazatokban szerepld
informaciok, a munkakor betdltéséhez sziikséges végzett-
ségek, tudas, tapasztalat, tehat kdvetelmények fel vannak
tiintetve. A piacgazdasagi versenyhelyzetet alapul véve
természetesnek vehetjiik a cégek hirdetéseiben megjelend
kovetelményrendszert, melyek a jogszabalyi eldirasoknak
megfelelden diszkriminaciomentességet tiikroznek, hisz
betoltott funkeidjuk altal teljesiil a profit maximalizalasa. A
piacalapti elmélet gondolatmenetén tovabbhaladva eljutunk
a hasonlo végzettségi szinteken megjelend azonos, vagy ko-
zel hasonld munkabérek meglétének feltételezéséig (Arrow,
1998). Azonban e feltételezés sem hazankban, sem nem-
zetkozi szinten nem allja meg a helyét (Kertesi & Kézdi,
2011; Firth, 1981). Az 1993-ban és 2007-ben Magyarorsza-
gon végzett becslésen alapuld vizsgalatok arra mutattak ra,
hogy az etnikai csoport tagjainak a bére koriilbeliil harma-
daval marad el a tobbségi tarsadalom tagjainak bérétdl. A
romak esetében a nemekre vonatkozo bérekre még becstilt
adatok sem allnak rendelkezésre, ugyanakkor az altalanos
tendenciat figyelembe véve feltételezhetjiik ennek lefelé tor-
zit6 hatasat (Lovasz, 2012).

Duplikalt jelentkezés

Hazank legtobb allaskeresé portaljan egyrészt regisztralt
adatokkal és feltoltott onéletrajzzal, vagy adott hirdetés-
ben megadott e-mail-cimre kiildott jelentkezés utjan lehet
palyazni. A fiktiv palyazok nevében létrehoztam egy-egy
regisztracids feliiletet és a jelentkezésekhez sziikséges
hivatalos, teljes nevet tartalmazd, azaz identitast tiikro-
z0 e-mail-cimet. Az allaspalyazatokat a fiktiv személyek
szakmai profiljanak megfelelden valasztottam ki.

Az allashirdetések két tipusat kiilonboztethetjiikk meg.
Egyikbe tartoznak azon hirdetések, melyet az uj kollégat
keresd cég kozvetleniil ad fel, a masikba a kozvetitd, fej-
vadaszok hirdetései tartoznak, akik a megbizott cégek ké-
résének megfeleld profilt keresnek.

A palyazé profilja

Jelen tanulmany az irodai dolgozok, azon beliil az tizleti
projektmenedzserek, szervezetfejlesztok, adminisztrativ
vezetok foglalkoztatasi esélyeit vizsgalta. A profilvalasz-
tas oka szakmai tapasztalatom volt, az esetleges telefonon
feltett szakmai kérdésekre adott valaszok validitasa mi-
att. Mindegyik munkakor k6zép magas statuszt jelent a
szervezeteken beliil, szervezokészséget, strukturalatast,
nagyon jo kommunikacios készséget igényel, mivel kiilsé
vagy bels6 6 kapcsolattartd szerepeket toltenek be a szer-
vezetekben. Ezek a munkakorok a fehérgalléros munkak
csoportjaba tartoznak, melyek aktiv, konstans modon no-
vekvo karriert tesznek lehetové. A romak tobbsége hatra-
nyos gazdasagi hattérrel rendelkezik, alkalmazasuk ilyen
jellegli munkakdrdkben és kdzegben egyértelmt indikato-
ra a tarsadalmi féaramba vald bejutasuknak.

A palyazati anyag

A magyar normakat kdvetve ebben a kisérletben hasznalt
minden palyazati anyag a kovetkezoket tartalmazta: kisé-
rélevél, onéletrajz. Az onéletrajz magaba foglalta a szak-
mai tapasztalatot, a felséfoku intézményekben végzett
tanulmanyokat, nyelv- és szamitastechnikai programokra
vonatkozo ismereteket, fényképet. Mindezek lehetévée tet-
ték a fiktiv személyek kognitiv képességeinek dsszegzé-
sét. A kisérd levél altalanos bemutatkozast tartalmazott,
azonban kiilon motivéacios levelet kéré hirdetések eseté-
ben, részletesebben bemutattam a munkaeredményeket. A
palyazatok id6épontjaban a fiktiv palyazok — Olah Nikolet-
ta és Kovacs Nikoletta — 37 évesek voltak. Atlagot tekint-
ve a roma ndk joval fiatalabb korban kotnek hazassagot,
mint a tobbségi magyar tarsadalom tagjai. Azonban egy-
részt a munkaltatok roma ndket érintd csaladi allapotara
vonatkozoan semmilyen adat nem all rendelkezésiinkre.
Masrészt az egyenld banasmodrdl és az esélyegyenldség
elomozditasarol szolo torvény és a munka torvénykony-
ve miatt a munkaadok nem kérhetnek a csaladi allapot-
ra vonatkoz6 adatot az allasra jelentkezoktol, ezért egyik
identitas esetén sem tiintettem fel erre vonatkozo informa-
ciot egyik onéletrajzban sem, illetve Kovacs megkeresése
soran egyetlen kozépvallalat kivételével nem meriilt fel
kérdés ezzel kapcsolatban. Ebbdl kifolyolag a csaladi al-
lapot szerinti megkiilonboztetést kizarhatjuk befolyasolo
tényezok sorabol.
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A metodus

Kozel fél éven keresztiil a népszerti online allasportalok
hirdet6 feliileteit bongésztem heti két alkalommal. A pa-
lyazatokat e-mailben vagy az allasportal feliiletén keresz-
tiil kiildtem ki a hirdetd vallalatoknak, illetve a megbizott
fejvadaszoknak. Az onéletrajzok mindkét esetben ugyan-
azokat a kapcsolattartasi adatokat tartalmaztak: lakcim,
mobiltelefonszam. Az e-mail-cimek a teljes neveket tar-
talmaztak, yahoo-s postafiokkal. Minden palyazat teljes
munkaidds, budapesti foglalkoztatasra lett beadva.

Mivel mindegyik hirdetésre mindkét palyazatot
elkiildtem, fennallt annak a veszélye, hogy a munkal-
tatoknak feltlinik a fiktiv profilok egyezdsége, mely
magaval vonhatta volna a kisebbségbarat viselkedést.
Az eredmények azonban egyértelmiien igazoljak, hogy
hazai szinten a médszer kevésbé ismert a személyze-
ti vezeték korében. Kovetkezésképpen egyrészt nem
meriilhet fel a gyant miatt modositott attitiid, masrészt
egyértelmiisiti a teljes nevet, tehat a szarmazast indika-
16 vezetéknevet magaba foglald e-mail-cim szerinti elsé
koros szelekceiot.

Minden hirdetés esetén gondosan ellendriztem a hir-
detésben foglalt kovetelményeknek valo megfelelést, azaz,
hogy a fiktiv palyazok szakmai profilja mennyire felel
meg az elvarasoknak. Az elvarasoknak valo megfelelést a
HR-tanacsadoval folytatott eldzetes konzultacioval bizto-
sitottam, aki el6tt felfedtem kutatasi célom. A személyes
talalkozo soran megkértem a tanacsadot, hogy mutassa
meg, hogy az allaskeres6 portal adatbazisaban hogyan
keresnek ra a HR-szakemberek adott pozicid kapcsan az
adatbazisban szereplé onéletrajzokra. Keresési kérésem
az lzleti projektmenedzserekre, szervezetfejlesztokre,
adminisztrativ vezetékre iranyult, illetve a HR-szakem-
berek keresési kulcsszavainak kideritése is célom volt. Az
onéletrajzomat ennek megfeleléen modositottam, majd
e-mailben elkiildtem a tanacsadonak. Jovahagyast kove-
tden feltoltdttem a két fiktiv palyazo adatlapjat, a sajat ne-
vemen [évot tordltem.

A beadott két identitas allaspalyazata alapvetden két
csoportba oszthato. Egyik csoportba az allashirdetést koz-
vetleniil felado cégek, a masikba a személyi toborzassal
foglalkozo vallalatok hirdetései tartoznak. Minden cég-
hez csupan egy hirdetés kapcsan kiildtem el a két fiktiv
jelentkezést. A palyazo irant pozitivan érdeklddd cégek
telefonon vették fel a fiktiv személyekkel a kapcsolatot,
az elutasit6 iizenetek e-mailekben érkeztek. Amennyiben
a fiktiv jelentkezOk meghivast kaptak egy-egy interjira,
a kellemetlenségek elkeriilése végett kovetkezd munkana-
pon telefonon vagy e-mailben lemondtam azt arra vald hi-
vatkozassal, hogy id6kdzben az adott identitas kapott egy
szamara kedvez6 ajanlatot.

Eredmények

A kisérlet soran dsszesen 221 palyazatot kiildtem el, mely-
bol 157 palyazatot Magyarorszagon mikodd, budapesti
sz€khelyl cégek, 64-et pedig fejvadaszattal foglalkozo
cégek irtak ki (Osszefoglalo statisztikaért lasd a mellék-
letben az 1.és 2. tablazatot). A két tipusnal kapott ered-
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mények jelentds mértékben eltérnek, ezért a tovabbiakban
az eredmények értékelése is ennek megfelelden torténik.

A vallalatoknak kiildétt palyazatoknal fontos azt is
hangsulyozni, hogy a palyazatok bekiildésének sorrendi-
ségét valtogattam, azaz volt olyan palyazat, amit elsoként
Kovacs Nikoletta néven palyaztam meg, mig mas hirde-
tésnél Olah Nikoletta nevében kiildtem be eldszor a pa-
lyazati anyagot. Ezt azért fontos hangsulyozni, mert egy-
egy hirdetés esetén a palyazok magas aranya miatt nem
zarhatjuk ki az &sszes bekiildott palyazati anyag feldolgo-
zasanak hianyat minden cég esetében. Ezt a feltételezést
igazolja, hogy csupan egyetlen kisméretl vallalattol kap-
tam adategyeztetd megkeresést a két azonos onéletrajzzal
kapcsolatban, illetve Olah visszahivasai minden esetben a
korabban beadott allaspalyazatok korébe tartoztak. A kis-
méretll cég toborzdjanak levelébdl egyértelmiien kidertil,
hogy a szakember alaposan, egyenld esélyeket biztositva
tanulmanyozta a két identitas onéletrajzat: ,,...borzaszto-
an érdekel: miért adtad le ugyanazt a CV-t Olah Nikolet-
taként és Kovacs Nikolettaként is? Illetve, ha rakeresek
az email-cimedre, akkor még Olasz Nikolettként is kiad
a Google. Valamilyen kisérletet csinalsz, vagy van barmi
kiilonds oka a dolognak? ...”

Kovacs esetén szignifikans kapcsolat nem figyelhetd
meg a palyazati anyagok beadasi sorrendisége ¢s a vissza-
hivasa kozt. Viszont figyelemre mélto, hogy a duplikaciot
csupan egyetlen cég jelezte, ami egyértelmiien igazolja,
hogy a roma szarmazasu szakember altal e-mailben kiil-
dott palyazat, — mely tartalmazta vezetéknevét — szamos
esetben ignoralva lett. A két identitas visszahivasi aranya
a hirdetd cégek és fejvadaszok részérél a mellékletben
talalhato 1. és 2. abran lathatd. A magyar vezetéknévvel
rendelkezd palyazé — Kovacs Nikoletta — Iényegesen si-
keresebb volt. Pozitiv visszajelzést kapott a megpalyazott
allasok 21,01%-aban, mig a roma vezetéknévvel rendel-
kez0 palyazo — Olah Nikoletta — csupan 10,8%-t61 kapott
visszahivast. A fejvadasz cégek esetén kapott eredmények
Iényegesen negativabb képet mutatnak. A 64 beadott pa-
lyazatbol, Kovacs Nikoletta 24 esetben kapott lehetdséget
telefonos bemutatkozasra, majd személyes talalkozora
idépontot. Olah minden esetben a szokasos visszautasito
sablon e-mailt kapta. Bar a visszautasito valasziizenetek
rendszeriizenetként érkeztek, 32 esetben tartalmaztak
adott fejvadasz cég delegaltjanak elektronikus alairasat és
kontaktinfojat. A 32 fejvadaszt két csoportra osztottam,
gondosan iigyelve arra, hogy egy-egy fejvadasz cégen
beliil ugyanarra a profilra vadaszé csoportba ne kiildjon
iizenetet a két identitdas ugyanazon kapcsolattartoknak,
illetve tagoknak. Ennek kideritésére felmentem az adott
fejvadasz cég weblapjara és az egyes hirdetésekhez, illet-
ve allaskategoridkhoz rendelt neveket kigytijtdttem, majd
a honlapok informacioi alapjan csoportositottam azokat
¢és a meglévo, visszautasitdé e-mailekben 1évé informacioé
alapjan kiildtem el iizeneteim a visszautasito értesitések
valaszaként. Ennek megfelelden Olah Nikolettaként 18
¢és Kovacs Nikolettaként 14 valasziizenetet kiildtem el a
fejvadaszoknak, melyben megkdszontem az informaciot,
illetve kértem egy személyes talalkozot, melynek keretén
beliil lehetéségem nyilik egy részletesebb bemutatkozas-
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ra ¢és profilomnak megfeleld tovabbi lehetdségeket keres-
hetiink. A 14 fejvadasznak kikiildott iizenetbdl Kovacs
minden esetben a talalkozasra nyitott valasziizenetet vagy
telefonhivast kapott, Olah 14 iizenetre egyaltalan nem ka-
pott valaszt, 3 esetben elfoglaltsagra valo hivatkozassal el-
utasitottak, és csupan egyetlen karrier-tanacsado, Spiller
Laszl6 volt nyitott az Olahval valo talalkozasra. Ez is arra
utal, hogy végzettségtdl, tapasztalattol fiiggetleniil meg-
kiilonboztetés all fenn a roma nékkel szemben.

Spiller Laszlo 20 éve foglalkozik hazai és nemzetkdzi
szinten karrier-tanacsadassal. Mivel Laszl10 attitiidje kivé-
telesnek és egyedinek mindsiilt, ezért ezen a talalkozon
megjelentem. A talalkozoén megosztottam a szakemberrel
a kisérlethez kapcsolodd fobb informaciokat és lehetdsé-
get kértem a jelen tanulmanyhoz kapcsolodo kérdések fel-
tételére. Ugy gondoltam tapasztalata alapjan atfogo képet
adhat a hazai foglalkoztatasrol, azon beliil is kiemelten a
roma diplomasokrol. Ezért jelen kutatas hivatalos levele-
z¢€sbol szarmazd eredményeinek egyes részeit az interju
vonatkozo elemeivel vizsgalom.

A hirdetést kozvetleniil felado cégektdl érkezé vissza-
hivasokban pozitivan csupan a szervezetfejleszté pozicid
Osszesitett eredménye értékelhetd, ugyanis ebben az eset-
ben a két palyazo hasonld visszahivasi aranyt ért el. Ko-
vacs 5, Olah 4 visszahivast kapott. Olah visszahivasai kozt
2 £6 nem magyar allampolgarsagu toborzoé volt, a beszél-
getés angolul zajlott. Ezekben az esetekben feltételezheto a
vezetéknévhez kapcsolodo identitas szerinti beazonositas
hianya. A telefonalok akcentus alapjan nyugat-eurdpaiak,
azon belill az egyik német, a masik brit volt. A kelet-euro-
pai szarmazast két okbol is ki lehet zarni. Egyrészt, ezen
orszagokban szintén létezik az identitast jelz6 Olah veze-
teknév kiilonbozo valtozata. Masrészt ezen orszagokban
Iényegesebb nagyobb kihivast jelent romaként ¢lni, mint
hazankban, ezért feltételezem, hogy mas Kozép-Kelet-Eu-
ropabol szarmazo szakemberek a nagy atlagot tekintve
még kevésbé nyitottak a romakkal valo egyiittmiikddésre.
Ugyanakkor a szervezetfejlesztd munkakdr sajatossaga,
hogy leginkabb a szervezeten beliili kapcsolattartas jel-
lemzd, tehat nem kell sehol sem megjelenni a cég arca-
ként. Figyelemre mélto, hogy az iizleti projektmenedzser
szakmaban a megkiilonbdztetés szintje a legmagasabb. A
kisérleten beliil a projektmenedzser a legnagyobb bérezé-
st, legtobb végzettséget és kiilso, belsé kapcsolattartast
egyarant igényld foglalkozas. Sok esetben feltételezik,
hogy a diszkriminacié mértéke parhuzamosan csokken az
iskolai végzettség novekedésével. Egy roma szarmazasu
alkalmazasa azonban nem tekinthetd megszokottnak a
magasabb foglalkozasi statust poziciok esetén.

Mivel a palyazatokat ugyanazokhoz a cégekhez kiild-
tem el, a visszahivasok szamanak kiilonbsége nem ma-
gyarazhatd sem a pozicid szerinti, sem a munkahelybéli
kiilonbseégekkel, kizarolag a megkiilonboztetéssel és mi-
nimalisan a bekiildott dnéletrajzok teljes feldolgozottsa-
ganak hianyaval. Kovacs palyazata kétszeresen bizonyult
sikeresebbnek Olahéhoz képest. A két palyazo megfeleld,
ugyanazzal az egyetemi végzettséggel és tobb éves hazai
¢és nemzetkozi szakmai tapasztalattal, ugyanazon szint
¢és szam idegennyelv-tudassal bir, tehat az onéletrajzok

alapjan mindketté rendelkezett a megpalyazott pozici-
okhoz sziikséges képesitéssel, tudassal és tapasztalattal.
Spiller Laszloval késziilt interju soran kideriilt, hogy a
fejvadasz cégek kiirasai azért altalanosabbak, mert a fej-
vadaszok nem szeretnék felfedni megbizoik kilétét, ez-
zel kizarva Osszekotdi szerepiik kikeriilésének lehetdsé-
gét. Laszlo a beszélgetés soran kiemelte, hogy napjaink
trendjének fontos részét képezi ,,a sokszinliség beemelése
a szervezeti kulturaba. A menedzsment gyakorlata mo-
gott az az elgondolas all, hogy minél dsszetettebb, minél
tobbféle nézépont vagy megkozelités jelenik meg, annal
tobb értéket képes eldallitani a szervezet.” A szakember
kiemelte, hogy szamos teriileten nem egyenld a nemek
eloszlasa. Példaul a HR-tanacsadok esetében a néi mun-
kaerd sulya a nagyobb, mig sales-en leginkabb a férfiak
vannak tobbségben. Tehat a feladatok felosztasaban is 1é-
tezik nemek szerinti megosztas a munka vilagaban, azaz a
férfi hozza a munkat, a nd pedig végrehajtja azt. A mélyin-
terju soran probaltam arra a kérdésre valaszt kapni, hogy
léteznek-e olyan csoportok, melyekkel szemben aggalyok
meriilnek fel a teljesitmény, megfeleld attitiid kapcsan.
Laszlo meglatasa szerint az idésebb generacioval szem-
ben altalanossagban fennall ez a nézet, ugyanis véleménye
szerint ,.kevésbé flexibilisnek gondoljak 6ket.” Az interju
soran szamos roma identitastival kapcsolatos pozitiv, sa-
jat életében tapasztalt példat tudott hozni a szakember,
mely esetek leginkabb miivészi vonalil tevékenységek
voltak. Spillernek bevallasa szerint még nem volt sosem
roma kollégaja, de tanacsadoként interjuztatott mar roma
szarmazasu IT-szakembert, tehat a kivalasztasi folyamat-
ban a szakmai tudas és nem a szdrmazas volt dominans
szamara. Arra a kérdésre, hogy atlagot tekintve a roma
allaskeresokkel szemben létezik-¢ ellenérzés, Laszlo meg-
érzések €s nem bizonyitékok alapjan igenld valaszt adott
¢és elismerte, hogy eléfordulhat a fejvadaszok korében a
vezetéknév szerinti szelekcio. A szakember hangsulyozta,
hogy véleménye szerint ,,sokan hoznak olyan hatteret, ami
alapjan ellenérzéseik vannak a romakkal szemben”, de ki-
emelte, hogy ezt a HR-tanacsadoknak kéotelességiik lenne
szétvalasztani és csupan szakmai szempontok szerint len-
ne szabad dontést hozniuk.

A direkt hirdeté cégeknél azonban nemcsak az adott
cég attitiidje, de azok munkavallaloinak és kapcsolathalo-
ja is fontos tényezot jelenthet a kivalasztas soran, melyre
hatassal lehet a tulajdonosi strukttira, a szervezeti kultura,
a méret €s a cég foldrajzi diverzitasa. Ezt igazolja a fiktiv
palyazokat visszahivo cégek mérete és célpiaca. Olah kis
cégektol érkezd megkeresése 1ényegesen eltér Kovacsétol,
ami igazolja a roma identitassal szembeni diszkriminaci-
ot hazankban. Annak megallapitasa, hogy ez az adott cég
kultarajara, a cégen beliili dolgozok attitiidjére, a kapcso-
jelen kutatas alapjan nem megallapithato. A kis méreti
cégek esetén Olah megkeresése csupan 11,7%-ot, mig Ko-
vacsé 36,4 %-ot ért el. Ezek a vallalatok a honlapjukon,
interneten fellelheté informacidk alapjan magyar tulaj-
donosi hattérrel rendelkeznek, a legtobb esetben — refe-
renciaik alapjan — nemzetkozi, vagy nagyobb hazai cégek
beszallitoi.
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A jogszabalyi eldirasoknak valo megfelelés kapcsan,
kiilonésen a nemzetkdzi hattérrel rendelkezé cégek hir-
detési szovegében megtalalhatd az egyenld esélyek sze-
rint torténd kivalasztas. Az egyes soksziniliségi csopor-
tok szerinti preferenciat nagy mértékben befolyasolja az
adott cég sokszinliségi stratégiaja. Léteznek cégek, ahol
a nok, mas helyen az LMBTQ, vagy az iddsebb, illetve
palyakezdd csoport tagjainak alkalmazasat részesitik
elényben. Roma munkavallalok kapcsan azonban nem all
rendelkezésre ilyen jellegli informacié. Ennek hatterében
egyrészt a szakszervezeti szintli tdmogatottsag hianya,
masrészt a statisztikai diszkriminacidhoz kapcsolodo
munkadok részérdl feltételezett alacsonyabb teljesitmény,
harmadrészt a kutatas soran tobbszor bizonyossagot nyert
kozvetett diszkriminacio all. Ugyanakkor a roma ndk
jelentés munkaerépiaci hatranya mogott meghuzodhat
oktatasi, megfeleld munkatapasztalat, szorgalom hianya-
nak feltételezése. Azonban jelen tanulmany két identita-
su szerepldje, Kovacs és Olah ugyanazzal a képesitéssel,
munkatapasztalattal rendelkezik. Mivel a vezetéknév és
e-mail-cim kivételével ugyanaz volt a két onéletrajz tar-
talma, nyilvanvalo, hogy szamos esetben Olah palyazata
teljes mértékben ignoralva lett. Sziilethetnek olyan kriti-
kai megfogalmazasok miszerint Olah egyaltalan nem lett
diszkriminalva, csupan kapacitashiany miatt nem keriilt
be az eldsziirési folyamatba. Ennek Kovacs dnéletrajzanak
masodlagos elkiildése mond ellent, mely esetben nem volt
szignifikans kapcsolat a megkeresések és az onéletrajz
bekiildésének sorrendisége kozt. A két dnéletrajz pontos
egyezése kizarja annak esé€lyét, hogy egyetlen kivételtol
eltekintve akar a hirdetd cégek akar a fejvadaszok elolvas-
tak volna mindkét onéletrajzot, ugyanis ebbdl kifolyolag
esé¢lyegyenldséget mutato, baratsagosabb attitiid lett volna
jelen kutatas eredménye.

Zaré6 gondolatok

Eurdpaban, igy hazankban is heves vita folyik a romak
helyzetérdl, de ennek ellenére kevés szo esik arrol, hogy a
tobbségi tarsadalom miként kezeli a diplomas romakat, kii-
16n6s tekintettel a roma nokre. Vizsgalatom eredményei azt
mutatjak, hogy a roma névvel rendelkezd jelentkez jelentds
meértékben kedvezétlen banasmodban részesiilt. A magyar
munkaaddk szamara tobb szaz év egyiittélés utan is kiilsé
csoportnak mindsiilnek a romak, mely elutasitasukhoz ve-
zet. A romak munkaerépiacon betoltott hatranyos helyzetét
erdsiti, hogy foglalkoztatasuk nem kapcsolodik semmilyen
kedvezményhez, tamogatashoz szemben a kisgyermekes
anyak, a megvaltozott munkaképességiick, a nyugdijkor-
hatarhoz kozel 1évok, valamint a palyakezdok munkaerd-
szemben egy roma munkatars timogatasa abban az esetben
biztositott, ha egy allamilag tamogatott csoporthoz is tarto-
zik. A jelenlegi munkaerdhiany altal egyértelmiien kirajzo-
l6dik, hogy az eddigi toborzasi célcsoport bovitésre szorul,
melynek potencialis bovitésére a kiaknazatlan romak cso-
portjat lenne érdemes megcélozni.

Tobbszor megallapitast nyert, hogy a romak korében
joval magasabb azok aranya, akik hatranyosabb gazdasagi
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térségben ¢élnek, alacsonyabb iskolazottsaguak és a mun-
kanélkiiliségi adatok tekintetében jelentésen feliilrepre-
zentaltak. Ezek a hatranyok sok esetben egymast erdsitik,
raadasul a kozvetett diszkriminacioé tovabb rontja a helyze-
tiiket. Ugyanakkor a romak korében létezik egy szlik réteg,
akik érettségivel vagy diplomaval rendelkeznek, de amint
azt jelen tanulmany is igazolja nem minden esetben sikertiil
minden hatranyukat redukalni, igy még egy kiemelkedd
jelolt is hatranyokkal kiizd a tobbségi tarsadalom tagjaval
szemben. A tobb fronton tapasztalt hatranyok, az ebbdl
adodé kudarcok onértékelési problémakhoz vezetnek, a
megelt tapasztalatok alapjan el6fordulhat, hogy bizonyos
eseteket mar alapvetéen diszkriminacioként azonositanak.
Ugyanakkor a pozitiv tapasztalatok, ahogyan mas sériilé-
keny csoportok esetén rugalmassagot, kitartast, megfeleld
kapcsolathalot, termelékenységet eredményeznek. A diver-
zitasmenedzsment teriiletén végzett szamos kutatas hang-
sulyozza, hogy a csapatok produktivitasa, igy a szervezet
teljesitménye azon mulik, hogyan kezelik a sokféleséget,
tehat a diverzitas megfeleld alkalmazasakor produktivitast
eredményez, igy a cégek nagy valoszintiséggel képesek re-
agalni az 0j piaci igényekre, versenyelonyt szereznek mas
cégekkel szemben. Ezzel szemben a sokszintiség figyelmen
kiviil hagyasakor csokken a termelékenység (Adler, 2007,
Kossek & Lobel, 1996). A sokszini munkahelyek poten-
cialis munkavallaloinak korét nagyobb meritésbdl tudja
kivalasztani, igy nagyobbak a lehetdségei a mindségibb
munkatars felvételére. A stratégiai szintl diverzitassal ren-
delkezd szervezeteknél kiilondsen a hatranyos csoportok-
nal alacsonyabb a fluktuaci6, mivel a befogadd kdrnyezet
motivalja 6ket a hosszabb idejii maradasra. A befogadas
masik pozitiv hozadéka, hogy a rejtézkddés elmaradasanak
kdszonhetéen né az érintett munkatarsak teljesitménye és
elkotelezettsége. A diverzitas tovabbi elénye, hogy az eltérd
Osszetételll csoportok novelik az innovaciot, ugyanis eltérd
szempontokat, dtleteket adnak hozza a kdzds munkahoz. A
sokszinliség értékként torténd kezelése nem csupan a val-
lalat belsd, hanem a kiilsé rendszereit is érinti, ugyanis a
szervezetben 1évo tarsadalmi csoportok tagjai kozre tudnak
mikodni sajat csoportjuk igényeinek felmérésében, a fej-
lesztési kidolgozasaban. Igy a vallalat vj tigyfelekre, illetve
partnerekre tehet szert.

A nagyvallalatok jelentds része rendelkezik tamoga-
taspolitikaval. Kommunikaciojukban olyan sériilékeny
csoportok jelennek meg, mint példaul a fogyatékkal €16
személyek, beteg gyerekek, LMBTQ-tagok. Ezzel szem-
ben a romak, mint tdmogatott csoport megjelenése nem
jellemz6 a kampanyokban. Ennek magyarazata leginkabb
a tobbség elutasitasatol valo félelem. Bar léteznek roma
kozosségeket, szervezeteket, didkokat tamogatd cégek,
egyik sem jeleniti azt meg kozvetlen kiils6 kommunikaci-
ojaban. Roma vasarlok vevocsoportként valo megjeldlése
még kevésbé jellemzd. Ebbdl adéddan a roma palyazok-
nak nincs informacidjuk arra vonatkozdan, hogy mely
vallalat szamara jelent tarsadalmi értéket a romak befoga-
dasa akar mikro-, akar makroszinten. A kommunikacios
rést kihasznalo cégek jelentds versenyelényhoz juthatna-
nak a sokszinliségre nyitott munkavallalok, partnerek és
igyfelek korében.
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Melléklet

1. dbra

Visszahivas hirdetd cégektdél identitas alapjan

30,00%

21,01%

20,00%

10,00%

0,00%

10,80%

Kovécs

Oldh

Forras: sajat szerkesztés

2. dbra

Visszahivas fejvadaszoktol identitas alapjan

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Kovacs

37,50%

1,

56%

Oldh

Forras: sajat szerkesztés

1. tablazat

Cégek hirdetéseire érkezé visszajelzések

Hirdeté Megieavzés Kovacs Olih Osszes
cég glegy Nikoletta | Nikoletta | palyazat
Ered- visszahivas 33 17
mény elutasito e-mail/ 124 140 157
nincs valasz
iizleti projekt- 16 6 6
menedzser
Ffladat- szervﬂezetfey 5 4 34
kor leszto
admlrjlsztratlv 2 7 61
vezeto
Cégti- | kisvallalkozas 12 2 36
pus nemzetkdzi cég 21 15 121
SSC 4 3 14
haz’al szolgal- 7 ) 34
tatas
nc?sztk021 szol- 3 ) 1"
Profil galatas
kozszolgaltatas 2 1 12
nen:lz,etkom érté- 9 6 47
kesités
hazai értékesités 8 4 39

Forras: sajat szerkesztés
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2. tablazat
Fejvadaszoktol kapott visszajelzések

Fejvadasz | Megjegyzés O Oléh Osszes
! 8JEBYZES | Nikoletta | Nikoletta | palydzat

visszahivas 24 1

Eredmény elutasit(’)_ o
e-mail/nincs 40 63
valasz
iizleti projekt 9 : 3
menedzser

Feladatkor | S2°rYe7etfe)- 4 N )l
lesztd
a’dmlnlsz”tra- 1 0 "
tiv vezeto

Forréas: sajat szerkesztés
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