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ABSTRACT

The main aim of the study is to represent the employment discrimination between the X and Y
generation workers. Furthermore, there are more goals that would like to score on that if we have
a general picture about the given issue and also deals with the representators and their qualities why
they are in a disadvantaged situation. In the first part of the study we can read about the discrimination
in the work area, their types and about the prevention. We can study the basic steps of how can an
employee step up, if he feels like he was offended in his workplace. From the research we know that
some of the respondents has been discriminated in the work area. The results showed that the
discrimination had a certain effect on their attitude towards the work and on their work performance.
According to the participants it would be better if the problems would be solved in a better way and
everybody has to be treated in an equal way.

KEYWORDS:
discrimination, labour market, generations, employees, discrimination in the workplace, incentives,
equal opportunity

BEVEZETO

,,Minden ember szabadnak és jogokban egyenlonek sziiletik és marad.” — Emberi és Polgari
Jogok Nyilatkozata, 1789

Egy mai modern tarsadalomban az esélyegyenldség, az egyenld banasmadd fogalma, mint em-
beri érték mar alapvetdnek szamit, fogalmazhatnank ugy is, hogy egy mai modern tarsadalom
egyik alapvetd elvének a sokféleség tiszteletben tartasa kellene, hogy legyen. Mégis, minden-
nek ellenére, gyakran keriilhetiink olyan helyzetbe, ahol alapvetd emberi jogunktol eltekintve
hatranyosan kiilonboztetnek meg benniinket. Nagyon fontos az, hogy egy fejlodo tarsadalom
épitésében az empatikus gondolkodas elengedhetetlen legyen.

A XXI. szdzadban mar nem csak az eurdpai orszagok foglaljak irasba a diszkriminécio elleni
torvényeket, hanem maga az Eurdpai Unio is igyekszik sajat jogszabalyaival megneheziteni a
munkahelyi diszkriminaci6 eléforduldsat. Mindezek ellenére a diszkriminaci6é a munkaerdpia-
con még mindig eléfordul. Sajnos nehezen mérhetd az értéke, mivel az dldozatok nem ismerik
fel, hogy aldozataul esnek a hatranyos megkiilonboztetésnek, illetve az aldozatok nem mernek
sz6Ini a személyiiket ért egyenldtlen banasmodrol.

Diszkriminacio

A hatranyos megkiilonboztetés egy igazsagtalan cselekedet, melynek soran egy csoportot
vagy egyént masképp kezeliink, mint masokat, csak azért, mert az kiilonbozik tulajdonsagai-
ban, mint példaul: faji vagy etnikai szdrmazas, nem, életkor, szexualis orientacid, vallasi ho-
vatartozas, vagy egészségi, illetve mentalis allapot.
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Peucker and Will, 2005-ben ugy fogalmaztak, hogy a diszkriminacio ,,egy személy vagy cso-
port hatranyos megkiilonbdztetése valamilyen csoporthoz vald tartozasuk alapjan™ és ez az a
definicid, amely az Eurdpai Unidban is hasznalatos. [7]

A diszkriminéci6 szé nem csak magat a hatranyos megkiilonboztetést jelenti, hanem magaba
foglalja a pozitiv diszkrimindciot is. ,,4 pozitiv diszkrimindcio valojaban pozitiv megkiilon-
boztetést jelent, amelynek rendeltetése, hogy bizonyos védett tulajdonsdggal rendelkezo tarsa-
dalmi csoportok tagjait elonyben részesitse, és ezzel elérje a vegso célt, amely az esélyegyen-
loseg minél hatékonyabb megvalosuldasa.” [3] A fentebb emlitettek ellenére vannak olyan
megfogalmazasok, miszerint a pozitiv diszkriminaciét nem hasznalhatjuk abban az értelem-
ben, ha arrdl van szd, hogy az egyenldtlenségeket szeretnénk kikiiszobolni kiilonb6zd tarsa-
dalmi csoportok kozott, vagy, ha olyan intézkedésekrdl van sz6, amelyek egyes tarsadalmi
csoportok hatranyainak csokkentésére szolgalnak. Mivel ezekre a torekvésekre a megerdsito
intézkedés vagy az eldnyben részesités szokapcsolatokat hasznaljuk, utalva arra, hogy a cé-
lunk az, hogy bizonyos hatranyokat csokkentiink, és nem arrdl van sz6, hogy masok kéran
egyes csoportok kedvezményben részesiilnek. [2]

Munkahelyi diszkriminacio
,,A munkaerdpiacon akkor beszélhetiink diszkriminativ, megkiilonbéozteté6 munkaltatoi viselke-
deésrol, ha azonos termelékenységii (vagyis azonos mindségii) munkaerot a munkdaltatok eltéré
maodon értékelnek.” [5]
A tarsadalom kiilonb6z6 modokon keresztiil részesiti hatranyos megkiilonboztetésben az ala-
csonyabb rendili statusszal rendelkezd személyeket, amivel t6liik egyenld esélyeket tagadnak
meg a potencialis képességeik fejlesztésére, amelyet a foglalkozasukban a lehetd leghatéko-
nyabban, illetve legeldnydsebben tudnanak felhasznalni. Ezaltal diszkriminaljak dket a fog-
lalkozasukban, illetve az olyan bérezésben, amely megegyezik azzal, amit mas, azonos képes-
ségekkel rendelkezd alkalmazottaknak fizetnek. Az ebbdl fakadé ,, esélyegyenloség hianya
kiilondsen érinti a szin, a nemzeti szarmazds, a valldas vagy a beszéd dltal megkiilonboztetett
kisebbségi csoportok tagjait, valamint a néket, akiktol bizonyos piaci lehetéségeket megta-
gadnak, amelyek a férfiak szamara nyitottak”. [4]
Az alkalmazottak fontos ¢kkovei egy vallalatnak, hiszen az emberek képességei, tudasa és
tapasztalatai nem poétolhatok. Ezért kiemelten nagy feleldsséggel kell veliik foglalkozni, hi-
szen gondolkodo, érzd 1ényekrdl van sz6. Ez ad okot arra, hogy a vallalaton beliili vezetdség-
nek hangsulyt kell fektetnie az emberi eréforrassal kapcsolatos intézkedésekre. [8]
A munkahelyi diszkriminacié szamos passziv kovetkezményt von maga utdn, ugyanis az al-
kalmazottat nem csak a munkahoz val6 jogatol fosztja meg, hanem az emberi értéket és mél-
tosagot assa ala. Egy olyan tarsadalom, amely eltiiri az egyenldtlen banasmodot a munkahe-
lyeken, ott kockaztatjdk a munkaerdpiac megfeleld miikodését. [9]
A diszkriminacié egyes formai a 2.a § cikkely 1. bekezdésében, a diszkrimindci6 elleni tor-
vényben van megfogalmazva, miszerint a hatranyos megkiilonboztetés lehet:

o kozvetlen hatranyos megkiilonboztetés,

o kozvetett hatranyos megkiilonboztetés,

o zaklatas,

o szexualis zaklatas €s

o jogtalan biintetés.
Tovabba meghataroztak azt is, hogy hatranyos megkiilonbdztetésnek szamit az is, ha valakit
utasitunk, illetve felbtjtunk a hatranyos megkiilonboztetésre. Osszességében a diszkriminAci-
onak 7 forméjat ismerjiik.
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Az unios jogszabalyok a munkahelyi megkiilonboztetés 5 tipusara terjed ki, amelyek a kdvet-
kezok: kozvetlen és kozvetett diszkrimindcio, zaklatas, a hatranyos megkiilonboztetésre vald
utasitds és a viktimizacio.

., A munkavallalokkal szemben elkévetett jogsértések tulnyomo hanyada nem lat napvilagot, a
diszkrimindcio esetei nem keriilnek nyilvanossagra, az emberek inkabb megprobalnak tullépni
az ilyen jellegii problémaikon. Viszont ez nem jelenti azt, hogy nincsenek ilyen gondok, vagy
nem kell foglalkozni veliik.” [1]

A hatranyos megkiilonboztetés nehezen mérhetd abbol a szempontbo6l, hogy az aldozatok nem
mernek szolni, mert félnek.

Az egyenlétlen banasmod elleni védelem

Mindenkinek joga van az egyenl6tlen bandsmod elleni védelemhez, aki ugy véli, hogy érin-
tett, illetve érintett volt a jogai, torvényesen védett érdekei, vagy szabadsaganak sértésében,
vagyis az egyenld banasmad elvét vele szemben nem tartottak tiszteletben.

Amennyiben az alkalmazott ugy véli, hogy barmilyen médon egyenlétlen bandsmodban ré-
szesiil a munkahelyén, akkor lehetdsége van panasz benyujtasara a munkaltatojanal. Ebben az
esetben a munkaltato koteles a panaszt kezelni és késedelem nélkiil valaszolni arra, amelyben
jogorvoslatokat tandcsol, igyekszik megsziintetni az egyenldtlen banasmodot, illetve felsza-
molja a kdvetkezményeket.

A 365/2004 Z.z. 1. cikkely 9. § (2) kimondja, hogy mindenki kdvetelheti a jogainak védelmét
a birdsagon, ha ugy véli, hogy ,,az egyenldtlen bandasmod elvének be nem tartasaval megser-
tik, vagy megsértették jogait, torvénnyel védett érdekeit vagy szabadsagait.” Kiilondsen kove-
telheti azt, hogy az a személy, aki nem tartotta be az egyenld bandsmod elvét, tartézkodjon
barmiféle hasonld habitustol és amennyiben lehetséges, akkor hozza helyre a kialakult tor-
vénytelen helyzetet.

Az az alkalmazott, aki fellép az 6t ért egyenldtlen bandasmod ellen, ebbdl kifolyolag nem ré-
szestilhet barmilyen ellene iranyulo sériilésben a munkdltatoja altal.” [6]

Az alkalmazottak szamara egy masik diszkriminaci6 elleni védekezés lehetdsége egy panasz
benyujtasa a munkatigyi feliigyeldséghez, amelyhez minden munkavallalonak joga van for-
dulni, vagy panaszt nytjthat be a Munkaiigyi, Szocialis és Csaladiigyi Kozpontba (UPSVR).

Eurodpai Unios felmérés

Az Europai Bizottsag minden évben elkésziti az altalanos kozvélemény kutatasat
(Eurobarometer), amelyben felmérik az Eurdpai Uni6 lakosainak véleményét az Uniorol és az
europai kérdésekrol. Az Eurdpai Bizottsag a ,,Special Eurobarometer” keretein beliil foglalko-
zik a diszkriminaci6 kérdésével az Eurdpai Unidn beliil.

Egy, a 2019-es kutatas szerint az Europai Unioban 10 emberbdl 1 érzi azt, hogy ki van téve a
hatranyos megkiilonboztetés veszélyének.

Szlovakidban 1081 interjat, igy 0sszesen az Eurdpai Uniodban 27 438 interjut készitettek. Az
egyes tagallamok eredményeit az Eurdpai Uni6 tagillamainak Osszesitett eredményéhez mé-
rik.

Az Eurdpai Uni6 igyekszik olyan unids jogszabalyokat hozni, amelyek képviselik a fontos
értekeket €s védik az emberi jogokat. Az Eurdpai Bizottsag hivatalos oldaldn az all, hogy Az
EU altal hozott jogszabalyok gazdasagilag is hasznosak abbol a szempontbol, hogy azok a
csoportok tagjai, akik védelemben részesiilnek altala, képességeikkel €s készségeikkel gyara-
pitjak a munkaerdpiacot és hozzdjarulnak ahhoz, hogy a munkahely sokszinii, kreativ és jo
légkorii legyen. Igy az alkalmazottak hozzajarulnak ahhoz, hogy a vallalatok minél szineseb-
bek ¢s pozitivabbak legyenek. Ezaltal a vallalat megnyerébb képet tud kozvetiteni magarol az
igyfelek, vagy akar a munkavallalok felé is.
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Az Eurépai Unio 1975-t6l tobb jogszabalyt is elfogadott az egyenldtlen banasmod ellen, ame-
lyek védik az egyének valds, illetve vélt tulajdonsagait. Ezaltal érvényesiil az egyenld banas-
mod elve €s igy védi az egyéneket a hatranyos megkiilonboztetéstol, mint az allaskeresoket,
azokat az alkalmazottakat, akik elére szeretnének 1épni, vagy képezni magukat (ezaltal nem
gatolja dket diszkriminécid), €s a kismamakat, akiknek joguk van a sziilési- €s sziil6i szabad-
saghoz.

A jogszabalyok habar tiltjak az egyenl6tlen banasmodot minden nemében, de vannak olyan
helyzetek, amikor a megkiilonboztetés indokoltta valik. Ilyen helyzet lehet az, amikor a tagal-
lamok jogszabalyai kotelezové teszik a munkavallalok nyugdijba vonulésat, ha az alkalmazot-
tak elérték a nyugdijkorhatart.

A Kkutatas célja és fobb eredményei

A kutatas célja az, hogy a Szlovékiai alkalmazottak X és Y generacio korében felmérjiik,
hogy a munkahelyiikon mennyire tapasztaltdk a személyiikre irdnyuld hatranyos megkiilon-
boztetést. A legfobb célja a tanulmanynak az, hogy egy kétnemzedékes Osszehasonlitast
nyujtsunk arrol, hogy az egyes generaciok képviseldi hogyan ¢€lik meg a hatranyos megkiilon-
boztetést, illetve, hogyan cselekednek, ha tudjék, hogy aldozatava valtak az egyenldtlen ba-
nasmodnak.

A kutatasunkba az X és Y generacio azon képviseldit vontuk be, akik Szlovékiaban allando
lakhellyel rendelkeznek, és teljes munkaidében dolgoznak. A kutatasban 210 személy vett
részt.

Az X-generaciot 84 személy és az Y-generacidt 126 személy képviselte, amely szazalékos
megoszlasban 40%-ot, valamint 60%-ot tett ki. Nemek szerinti eloszlasban azt az eredményt
kaptuk, hogy a n6k nagyobb részben vettek részt a kutatdsban. Ez szazalékosan azt jelenti,
hogy az X-generaciot 73,8%-ban, mig az Y-generaciot 66,7%-ban képviselte a n6i nem. A
férfiak esetében ez az ardny 26,2% és 33,3%.

A munkahelyen eltoltott 1d6 meghatarozasanal 4 csoportot alakitottunk ki. A kapott valaszok
alapjan kijelenthetd, hogy az X-generacié mar huzamosabb ideje dolgozik jelenlegi munkahe-
lyén, mig az Y-generacio kevesebb, mint 3 éve.

A valaszokat Osszesitettiik és a kapott eredmények a kovetkezdk: Az X-generaci6 44%-a tobb
mint 10 éve dolgozik jelenlegi munkahelyén, mig ez az Y-generacio 11,1%-r6l mondhato el.
Az Y-generacid 55,6%-a kevesebb, mint 3 éve dolgozik jelenlegi munkahelyén, mig az X-
generacio 10,7%-at érinti ez a felallas. A kovetkezo két mutatot dsszevontunk és az eredmé-
nyek azt mutatjak, hogy az X-generacio 45,3%, mig az Y-generacié 33,3%-a dolgozik 4-10
éve jelenlegi munkahelyén.

Fontos volt az is, hogy egy képet kapjunk arrol, hogy kit61téink milyen dgazatban dolgoznak.
5 megadott munkahelyi szektort (egészségligy, mezdgazdasag, szolgaltatds, ipar, kereskede-
lem) adtunk meg, de adott volt az egyéb lehetdség is, ahol a valaszadok donthettek arr6l, hogy
megadjak-e munkahelyi 4gazatukat vagy sem. Az Y-generdcio esetében kaptunk tovabbi
megjeldléseket, miszerint jelenleg az oktatasban dolgoznak, illetve véllalkozok.

A kereskedelem szektorban az X-generacio 17,9%-a és az Y-generacié 24,6%-a dolgozik. Az
ipar szektorban ez 21,4%-ot és 23%-ot jelent. Szolgaltatasban az X-generacio 15,5%-a és az
Y-generacio 4,8%-a dolgozik. Az egészségiigyet €s a mezOgazdasagot Osszesitve az X-
generacid 8,4%-a és az Y-generacid 6,3%-a jelolte meg. Az Y-generacio tovabba megjelolte
az oktatast (3,7%) és a vallalkozot (0,79%), mint dgazatot.

Az X-generacio 42,85%-a itélte meg ugy, hogy részesiilt mar hatranyos megkiilonboztetés-
ben, és 51,19%-a itélte meg, hogy nem. Az Y-generacio esetében ez 37,30% ¢és 57,14%. Az
X-generacio 5,95% ¢és az Y-generacio 5,55%-a itélte meg ugy, hogy nem tudja meghatarozni,
hogy érte-e személyét hatranyos megkiilonboztetés.
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1. dbra: A munkahelyi diszkriminacioban valo részesités okai
Forras: sajat kutatas, 2021

Osszessitve az eredményeket kijelenthetjiik, hogy 69,9%-ban mindkét nemzedéket nemiik
alapjan diszkriminaltdk ket munkahelyiikon. Ez az X-generacid 36,6%-4at és az Y-generaciod
33,3%-4at jelenti. Ezt koveti anemzetiség (65,6%), mint ok a diszkrimindciora. Ha
a generaciokat kiilon vizsgaljuk, akkor a leggyakrabban eléforduld indok az X-generacional
a csaladi allapot (39,0%), az Y-generacional pedig a nem (33,3%).

Tovéabbi eredmények alapjan kijelenthetjiik, hogy a valaszadokat a munkahelyi diszkrimina-
ci6 legjobban a munkahoz valé motivacidjukban (48,4%) és a munkaltatojukkal valé kapcso-
latukban (43,2%) befolyasolta. A véalaszadoknal az egyenldtlen bandsmod stresszt (35,8%),
depressziot (17,9%) , szorongast, félelmet, idegességet (28,4%) okozott. A csaladdal (15,8%)
és a kollégakkal (31,6%) valo kapcsolatukat befolyasolta negativ irdnyban. A kutatasban részt
vevok 24,2%-nak befolyasolta a munkahelyi teljesitményét, mig 37,9%-uk a valaszadoknak uj
munkahelyet keresett.

Tovabba megvizsgaltuk azt is, hogy az egyenlétlen banasmod milyen mértékben volt kihatés-
sal avalaszadok érzéseire. Egyik generacio sem mondhatja el magarol, hogy
a megkiilonboztetés ne lett volna hatdssal az érzéseikre. Az X-generacio 31,7%-at és az Y-
generacid 25,92%-at nagyon megviselte a hatrdnyos megkiilonbdztetés.

A kutatasunk szerves részét képezte az akérdés, hogy avalaszadok jelentették-e
a személytiket ért megkiilonboztetést. Abban az esetben, ha jelentették, akkor azt milyen mo-
don tették, illetve ha nem, akkor pedig miért nem Iéptek fel egyenldtlen bandsmad ellen.

A 2. abran lathatjuk, hogy az X-generaci6 41,5%-a és az Y-generacio 38,9%-a Iépett fel az
egyenlStlen bandsmod ellen. Tobb mint 50%-a a kitdltdknek nem lépett fel a hatranyos meg-
kiilonboztetés ellen.
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2. abra: Az Egyenldtlen banasmad jelentése a munkahelyeken
Forras: sajat kutatas, 2021

Az X-generacid és az Y-generacid képvisel6irdl elmondhatjuk, hogy jogi uton 94,1% ¢és
85,7%-ban biztosan nem Iéptek fel a személyiiket ért hatranyos megkiilonboztetés ellen. Az
X-generacio 9,5%-a jelolte be azt a lehetdséget, hogy elmondhatja magarol, hogy 6 jogi iton
fellépett ellene. A legjellemzdbb fellépési mod mind a két nemzedéknél a személy felkeresése
¢s adolog tisztazasa volt. Az X-generacié €s az Y-generacié tobb mint 50%-a élt ezzel
a lehetdséggel (52,9% és 52,4%). Az X-generacio 41,2%-a felmondott a munkaltatojanal
a személytiket ért hatranyos megkiilonboztetés miatt. Ez az Y-generacio 19%-at érintette. So-
kan nem éltek a panasz benyujtasdnak lehetdségével, de viszont az Y-generacio 14,3% és az
X-generacio 5,9%-a élt vele.
Arra is kerestiik a valaszt, hogy amennyiben a véalaszadok nem jelentették a személyiiket ért
hatranyos megkiilonboztetést, milyen okbol nem tették azt. A valaszok a legtobbszor hasonlo-
ak voltak, igy tomoren Osszefoglaltuk dket:

o adiszkriminacio a felettes altal alakult ki, nem volt értelme jelenteni,
az elbocsatastol valo félelem,
felesleges lett volna jelenteni, hiszen volt mar ra példa és nem tortént semmi,
a helyzet rosszabodott volna,
a cél volt a fontos és nem az engem ért egyenldtlen banasmad,
fiatalabb alkalmazottként ugy vélték nem vennék komolyan Oket az iddsebb vezetdi
posztban 1év6 személyek,

o félelem a kdvetkezményektdl,

o munkahely sziiksége miatt nem tortént elérelépés.
A valaszadok rengeteg esetben hasznaltak a félelem szot. Félelem a felettestdl, félelem
a munkaelvesztését illetden, félelem az Gjabb esetleges megkiilonboztetés miatt.
A vélaszadokat a tovabbiakban arrol kérdeztiik, hogy mennyire elégedettek a megkiilonbdzte-
tés kérdésének kezelésével a munkahelyiikon. Ahogy a 3. dbran is lathato, az X-generécio
22,6%-a ¢és az Y-generacid 30,2%-a elégedett teljes mértékben, mig 13,1%-a és 6,3%-a egyal-
talan nem elégedett a felmeriild probléma kezelésével munkahelyiikon. Az X-generacid
42,9%-a és az Y-generacio 29,4%-a elégedett is meg nem is a probléma kezelésével.

O O O O O
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3. abra: A megkiilonboztetés kérdésének kezelése a munkahelyen
Forras: sajat kutatas, 2021

Fontos volt szamunkra az is, hogy felmérjiikk a valaszadok korében, hogy tudjak-e azt, hogy
a diszkrimindcié barmilyen nemii formaja tiltott Szlovékiaban és, hogy ez ellen felléphetnek
az elszenveddk.

Y-generacio 77,0%

X-generacio 81.0%

0,0% 10.0% 20.0% 30.0% 400% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0% 90.0%
mnincs tisztdban vele W tisztdban van vele

4. abra: Jogi uton valo fellépés a megkiilonboztetés ellen
Forras: sajat kutatas, 2021

A valaszadok tobb mint a fele nyilatkozta azt, hogy tisztaban vannak vele, hogy a hatranyos
megkiilonboztetés biintetett Szlovakiaban ¢€s, hogy ellene jogi tton is felléphetnek. Ez az X-
generacid 81%-at és az Y-generacio 77%-at jelenti.

Az X-generacid 77,4%-a és az Y-generacid 78,6%-a nyilatkozta azt, hogy megfontolnak,
hogy felmondanak munkahelyiikon, ha hatranyos megkiilonboztetésben részesitenék Oket
munkahelyiikon. Az alkalmazottaknak nagyon fontos, hogy tisztelve és egyenldnek érezzék
magukat. Amint Ggy tapasztaljak, hogy ez valtozna, akkor megfontolnak a felmondast.
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Az utolso kérdéseink kozott szerepelt az, hogy megkérdeztiik a valaszaddinkat, hogy osszak
meg vellink javaslataikat a munkahelyi diszkriminacié kikiiszobolésére. Mivel a valasz nyilt
kérdés volt, ezért tomoren, pontokba szedjiik a valaszokat.

o atdrvény betartdsanak rendszeres ellendrzése,
fontos a kommunikécio,
a vezetOség kozvetlensége a beosztottak felé fontos,
az alkalmazottak megbecsiilése a vezetdség altal,
csapatépito tréningek szervezése,
a nemek kozotti kiilonbségek kikiiszobolése,
elfogadas,
a vezetdség felmérése, hogy hogyan kezelnének bizonyos helyzeteket,

o fontos az odafigyelés.
A valaszadok sok esetben azt irtak, hogy a munkahelyeken oda kellene figyelni arra, hogy
a noket és a férfiakat azonos beosztasban azonosan bérezzenek, illetve esetleges tovabbi kii-
16nbség tételeket megsziintetni a nemek kozott. A nemek kozotti megkiilonboztetés még mai
napig problémat jelent a vilag minden t4jan és még kiizdenek a bérek kozotti szakadékok
megsziintetéséért.

O 0O O O 00 O O

OSSZEFOGLALAS

Bencsik Andrea konyvében tigy fogalmazott, hogy az alkalmazottak fontos ékkovei egy val-
laltnak, hiszen az emberek képességei, tudasa €s tapasztalatai nem potolhatdak. Ezért kiemel-
ten kell veliik foglalkozni, hiszen gondolkodd, érzé 1ényekrdl van szo. [8]

Egy vallalat vezetdjének nagyon fontos tudatositania azt, hogy az alkalmazottakat nem adott
vagy Vvélt tulajdonsagaik alapjan értékelnek (amely diszkriminacidhoz vezethet), hanem
atudasuk és képességeik szerint. Hiszen az alkalmazottakkal épithetjiik, gyarapithatjuk
a vallalatunkat.

A tanulmény f6 célja az volt, hogy a Szlovakidban ¢l6 magyar €s szlovak ajku teljes munka-
korben dolgozd személyek segitségével egy kétnemzedékes Gsszehasonlitast kapjunk arrdl,
hogy milyen mértékben fordul el6 a hatranyos megkiilonboztetés munkahelyeiken. A kutatas-
ban 210 személy vett részt és a tanulmanyban kapott eredmények alapjan kijelenthetjiik, hogy
Szlovakidban a munkahelyi diszkriminaci6 még mindig egy jelenlévd probléma, hiszen a va-
laszadok 39,5%-a (azaz 83 személy) részesiilt mar hatranyos megkiilonboztetésben. Ezért is
fontos az, hogy az alkalmazottak tudatositsadk, hogy a munkahelyi diszkriminacio egy igazsag-
talan cselekedet velilk szembe és fontos, hogy fellépjenek ellene, mert az egyenldtlen bands-
mod barmilyen nemii forméja biintetendd.
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