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Munkaerd-piaci kirekesztettség,

diszkriminacio,

esélykiilonbségek csokkentése, képzéssel

A fejlesztési partnerség
célja és eszkozrendszere

Az Eséllyel a Munka Vilagaban
projekt EgyenlS Eséllyel Fejlesztési
Partnerség a hatranyos helyzetd
rétegek munkaerS-piaci pozicioja-
nak javitdsat tzte ki célul, mento-
ri halézattal timogatott kompeten-
cia alapud fejlesztéssel. A projekt
hat intézmény (a Tudomany a NG-
kért Alapitvany vezetésével, a Ka-
roli Gaspar Reformitus Egyetem
Tanitoképzd Foiskolai Kar Diako-
niai Intézet, a Humanszolgaltaté
Kozpont, a  Szabolcs-Szatmar-
Bereg Megyei NGszovetség, a Nk
a XVIII. Keruletért Alapitvany, az
Egyr6l a KettSre Egysziilgs Csala-
dokért Alapitvany) egylttmikodé-
sére épll. A fejlesztési partnerség-
ben részt vevs szervezetek és
munkatirsak a megcélzott téma és
célcsoport mis és mas elemeiben
jartasak, a projekt a kozos tudds
szinergia hatasara alapoz.

Az Egyenl6 Esélyt Fejlesztési
Partnerség stratégidja hitvallasara
(krédo), kiildetésére (misszid), va-
lamint szervezeti értékeire épul.
Az Egyenl Esélyt Fejlesztési Part-
nerség hitvallasa szerint az esélye-
gyenlGség olyan alapvetd emberi
jog, amelynek el6mozditisa min-
den eurdpai unids szervezet kote-
lezettsége, human tevékenységé-
nek alapja. Hisszilk, hogy az
esclyegyenlGség  elémozditdsinak
legf6bb eszkoze az egyén képes-

Il. rész

ségeinek és készségeinek élet-
hosszig tarté fejlesztése, az egyén-
ben rejlé sokszintség kiakndzasa
és hasznositdsa.

Az Egyenlé Esélyt Fejlesztési
Partnerség kildetése (misszidja),
hogy az EQUAL Kozosségi Kez-
deményezés keretében hozzaja-
ruljon az Eurépai Uni6 foglalkoz-
esélyegyenlGségi politikdjanak a
magyarorszagi megvalositisihoz.
Olyan, példaértékd Partnerséggé
kivin valni, amelyre az innovati-
vitdsra és a folyamatos megujuld-
si képességre alapozott nemzet-
kozi és hazai partnerségi egytitt-
mikodés jellemzd.

Az Egyenlé Esélyt Fejlesztési
Partnerség szervezeti értékei a
szakmai hozzaértés, az elkotele-
zettség és segitGkészség, a kor-
rektség és tisztesség, a nyitottsag
és kreativitds, az emberek iranti
bizalom és tisztelet.

A projekt stratégia az allasban
maradast segits, az egyéni kom-
petencidkra épulé modulrendsze-
rd munkahelyi életpalya gondozis
zart rendszerének a kialakitasat
célozza (1. dbra) a hitrainyos
helyzetl foglalkoztatottak részére,
valamint az egyenld banasmod
biztositasat, és az esélyegyenlGség
kozelitését a munkahelyeken.

A projekt célcsoportjai a mun-
kaerSpiacon hitrinyos helyzetd
rétegek: a ndk, a romdk, az egy-
szul6s csaladfok, a gyermekgon-
dozasrol visszatérdk, a fogyatékkal

¢élok és a megviltozott munkaké-
pességli csoportok, valamint a 45
éven feliliek. Kozottik az atlagos-
nal magasabb az alacsony iskolai
végzettséggel rendelkezdk ardnya.

A projekt cél megvaldsitisinak
eszkozrendszere a) a kompeten-
cia alapu fejlesztés-képzés, vala-
mint b) a kompetencia alapi
komplex életpilya gondozasi
rendszer.

Kompetencia alapi
fejlesztés-képzés

A projekt keretében 7 régioban
1000 f& hatranyos helyzetd mun-
kavallaloé képzése torténik meg. A
munkaerSpiacon maradast célzo
fejlesztés a résztvevék kompeten-
cidinak felmérésére épul. A kom-
petencidk felmérése a Jung-i pre-
ferencian alapulé modell, az In-
sights kérdGiv segitségével torté-
nik. A felmért kompetenciakra ala-
pozott egyéni fejlesztési terv meg-
jeloli az 6t csoportba sorolt 16-féle
képzési programbdl  kivalasztott,
az egyén fejlédése szempontjabol
legmegfelelébb képzési program-
sorozatot. A képzési programok:

Személyiségfejlesztés

* Kommunikaciés készség fej-
lesztése

* Onismeret, dnbizalom-fejlesztés

e Személyes hatékonysig fej-
lesztése

* Konfliktuskezelési készség fej-
lesztése

+ FElethosszig
készségfeijlesztés

tartd  tanulasi

Koncz Katalin egyetemi tandr, Budapesti Corvinus Egyetem.
Az ,Egyenld Esélyt Fejlesztési Partnerség” (F/24) Eséllyel a Munka Vildgdban projekt programja.

Ez a rovat a ,,Kézbsen a jove munkabelyeiért” Alapitvany tamogatdsdval jott létre.
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1. dabra

Eséllyel a munka vilagiban projekt rendszere

Kompetencia alapu
alkalmasséag felmérés
INSIGHT
Jungi preferencia rendszer

Egyéniigények
Kérddives

felmérés

> -
1. 2. n-1. n.

képzési képzési képzési képzési

modul modul modul modul

A

Szervezeti struktura,
szervezeti kultira

A

KOMPETENCIA

ALAPU
FEJLESZTESI- Vezetképzés
KEPZESI
RENDSZER

/'

Személyi
feltételek
mentor/coach

Human
erdforras
stratégia

Fizikai és szellemi rebabilitdcio

» Stresszkezelés (mentilis re-
habiliticio)

* Egészségtudatos magatartas-
fejlesztés

* Fizikai rehabilitacio

Kooperdcio

* Csapatépités

* Egyuttmikodési készség fej-
lesztése

Munkavdllaloi ismeretek

* Munkavillaléi jogok — esély-
egyenl&ségi elvarasok

* Munkavédelem — kornyezet-
tudatossag

* Eurdpai Unibs ismeretek

Informatikai és szamitdastechni-
kai ismeretek

* TablazatkezelS ismeretek

» Szovegszerkeszt§ ismeretek

* Helyi hidlézat- és Internet
hasznalat
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Komplex
életpalya-gondozasi rendszer

A jol mikods szervezeti palya-
gondozas a munkatarsak sokféle-
ségének, sokszinlségének haszno-
sitasat igényli (Diversity Manage-
ment). Stratégiai és versenyelGnyre
tesz szert az a szervezet, amelyik
segiti a ktlonbozs adottsagokkal
rendelkez& alkalmazottak képessé-
geinek teljes kibontakoztatasat. A
szervezeti esélyegyenlGségi prog-
ramok a hidtrinyos munkaerd-piaci
pozicioval jellemezhets réteg élet-
palya-gondozasi programjaiban
testesiilnek meg.

Az egyéni palyagondozas folya-
mataban az egyének iranyitjak, be-
folyasoljak, szervezik karrierjiiket
(Greenhaus, 1987:27) teljes szakmai
életpalyajuk folyaman és egy adott

szervezetben. Az egyéni palyagon-
dozas kétoldali folyamat, feltételezi
az egyéni igények ismeretét (Onis-
meret) és az egyén kompetencidi
iranti kereslet (piacismeret) felméré-
sét. A redlis alapokon nyugvo fej-
lesztési terv megvalositisa kovetke-
zetes cselekvést feltételez, amihez a
felkészités-képzés nem nélkilozhets
(Koncz, 2003).

Az egyének érvényestilés/fejlesz-
tés/elémenetel iranti igénye iskola-
zottsiguktol, koruktdl, nemuiktdl,
csaladi allapotuktol és személyisé-
guktdl fugg. A kor fliggvényében az
egyéni életpilya kilonbozs szaka-
szai kilontlnek el, minden szakasz-
nak megvannak a sajitossigai. Az
eredményes életpalya-gondozis azt
feltételezi, hogy mindegyik életpalya
szakaszban az adott szakasz kove-
telményeinek megfelel§ fejlesztési
célt tizzon ki az egyén. A karrieras-
piraciok a tarsadalmi és szervezeti
kornyezet hatasara  alakulnak ki,
amelyek az Onismeret sordn nyert
informaciokkal egytitt alakitjak az
egyén Kkarriercéljait. A karriercélok
megfogalmazasihoz, az ezzel jard
dontésekhez alapos és sokoldala
informacickra van sziikség, Fontos
szerepet jatszik az Onismeret: a va-
gyak és lehetGségek ttkoztetésébdl
szarmaztathat6 a redlis célkitlzés.

A munkahelyi életpilya-gondozas
nem nélkilozheti a formalis/intéz-
ményes mentordlds rendszerének a
kialakitdsit. A mentor rendszer az
egyéni  karrerfejlesztés  szerves
része, a kinevezett/felkért mentor
segiti a jelolt formilis fejlesztését. A
mentoraldsi funkcid két részbdl all:
a karrier funkciobdl és a pszicho-
szocidlis  funkciobdl (Belcourt  és
mtsai, 1996:307). A karrierfunkcio
keretében az el6menetelt szakmai
szempontbdl egyengeti a mentor,
mig pszichoszocidlis sikon a védenc
felelGsségét, identitisat, Onbecstlé-
sét segiti a szakmai feladatmegol-
dasban. A mentor rendszer hozzaji-
rul az esélyegyenlGségi  szemlélet
szervezeti elterjesztéséhez, gondos-
kodik az egyenlé bianasméd meg-
val6sitasarol. A mentor részt vesz az
egyéni fejlesztés folyamatiban, a
program végén a tréner, a kozvet-
len munkahelyi vezet§ és a mentor
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2. dbra

Az egyéni palyagondozasi rendszer felépitése

Kornyezet - .
G
- tarsadalom

- szervezet

Eletpalya szakasz

Onismeret
(SWOT)

megyvitatjdk, hogy milyen valtoztatis
felel meg a leginkabb a szervezet
céljainak és az egyén igényeinek.

A projekt
innovativ elemei

A projekt innovativ elemei a
személyre sz6l6 megkozelités, az
életpdlya menedzsment és a
rendszerszemlélet érvényesitése.

a) Személyre orientalt megkozeli-
tés, a részvétel elve. Jelenleg a szer-
vezetek hierarchidban és rétegek-
ben gondolkodnak, amely a szte-
reotipidk (diszkrimindcié) tovabbé-
lésének melegagya. Jollehet az al-
kalmazottak kulonbozd  ismérvek
(politikai és vallasi meggy6zddeés,
szocio-kulturalis  kritériumok, de-
mogriafiai jellemz6k, munkahelyi
hierarchidban elfoglalt hely, szemé-
lyiségi faktorok és mindezekkel
osszefliggésben érdekei felismeré-
sének, tudatositisinak, felszinre
kertilésének, kifejezési formajanak,
érdekérvényesitési  képességének-,
készségének kilonbségei) szerinti
rétegekbe szervezGdnek, az egyes
emberek nem feltétlentl viselik a
rétegjegyeket. A réteg hovatartozi-
son tdl az egyes alkalmazottak 6n-
all6 akarattal és tudattal rendelkez-
nek, személyiségjegyeik, érzelmeik
befolydsoljak  (esetenként iranyit-
jak)  dontéseiket, tObbé-kevésbé
felismert érdekeik alapjan tudato-

32

Ertékelés

Fejlesztési
terv

MIT?
HOGYAN?
MIKOR?
HOL?
HOGYAN?

Foglalkozasi
életpalya
Munkahelyi
életpalyak

san vagy Osztonosen cselekszenek.
Egyéni vigyaik, torekvéseik, érzel-
meik, beallitddasuk, hiedelmeik,
pszichikumuk dontSen befolyasol-
jak munkahelyi magatartasukat, tel-
jesitményuket, rugalmassagukat,
képezhetGséguket. Ezért az egyé-
nek viselkedésének, munkahelyi
magatartdsanak, az ezek hatteré-
ben hat6 torekvéseknek, érdekek-
nek és motiviacioknak a megisme-
rése és befolydsolasa a humanpoli-
tika és gazdilkodas eredményes
végzésének alapvets feltétele.

Mindezek miatt az érintettek be-
vondsa nélkil eredményes valto-
zast menedzselni nem lehet. A
projekt a részvétel elvét érvényesi-
t6 menedzsment filozofiat koveti, a
projekt tartalmat a célcsoportokkal
egyltt, az érintettek kompetencidi-
nak, elvarasainak, érdekeinek, érté-
keinek, preferencidinak felmérésé-
vel alakitja ki. A felmérés eszkozei
az INSIGHT Jungi preferenciamo-
dell, és az érdekek, értékek, moti-
vaciok felmérését célzo egyéni fej-
lesztési megbeszélések.

b) Eleipdalya menedzsment esz-
kéztaranak alkalmazdsa. A mun-
kahely megtartds és a diszkrimina-
ci6 megszintetésére a projekt az
életpalya-gondozas (karrier me-
nedzselés) eszkoztarat hasznositja.
Az életpalya- (karrier) gondozist a
szokdsostol eltéréen az alkalma-
zottak teljes korére kiterjeszti,
mivel a munkahelyi karriert mun-

kahelyi életpilyaként értelmezi. A
szervezet feladata, hogy a hatra-
nyos helyzett alkalmazottak sza-
mira megfelel6 munkahelyi élet-
palyat biztositson a fejlesztés-kép-
z€s segitségével. Az alkalmazott
fejlesztési rendszer kiindul6pontja
a kompetencidk felmérésére ala-
pozott egyéni karrierterv kidolgo-
zasa, amelyhez a helyi feltételeket
a szervezet biztositja. (1. abra).

A munkahelymegtartist a prog-
ram az egyéni érdekérvényesits ké-
pesség  erGsitésére  épiti, amelyet
komplexen kezel. Az élethosszig
tartd  képzésre tonénd  felkészités
(tanulasi készségfejlesztés) mellett a
program tartalmazza a munkavilla-
16i jogok megismertetését, az érde-
kek felismerését és érvényesitését
célz6 kommunikaciés és konfliktus-
kezelést, a hatékony munkavégzés
és a jobb teljesitményt biztosit fizi-
kai és mentilis rehabiliticiot, az
egyuttmikodési készség fejlesztését
(kooperacios, csapatépités).

¢) A rendszerszemliélet alkalma-
zdsa. A rendszerszemlélet érvé-
nyesitésének egyik metszete sze-
rint az emberierSforras-gazdalko-
dasi funkciok egymassal szorosan
osszefiggnek. Ebbdl kovetkezGen
a rendszerbe csak az Osszefliggé-
sek és kolcsonhatdsok ismereté-
ben, a rendszer mikodési sajatos-
sagainak figyelembevételével le-
het beavatkozni, s barminemd
valtoztatids, fejlesztés csak a rend-
szer Osszefliggéseit szem el6tt
tartva lehet eredményes.

A rendszerszemlélet érvényesi-
tésének masik metszete szerint
az emberier6forras-gazdalkodasi
tevékenység kiépitése és fejlesz-
tése a kulsG és a belsd szervezeti
tényezok kolesonhatisiban lehet-
séges csupdn. Az elkovetkezd
évtizedben a magyarorszagi szer-
vezetek szamara a kilsé kornye-
zeti tényezSk kozott a globaliza-
ci6 feltételrendszere és az eurd-
pai unios kovetelmények jelentik
a legnagyobb kényszert a valtoz-
tatdsra, ¢és sikeres megoldasok
esetén az esélyt a felzarkézasra.
Ezért a projekt célkitlizésének
megfogalmazdsakor messzeme-
nden tekintetbe veszi az Eurdpai
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Uni6 foglalkoztatasi
és irdnyelveit, valamint a nemek
esélyegyenlGségének kovetelmé-
nyét (gender mainstreaming).

d) Az egyoldahisdg kikiiszébolése.
Az egyoldali kozelitésekre, akar a
szervezet, akiar az egyén oldalarol
torténjék is, a rendszer egyensulyhi-
annyal valaszol. Metodologiai alap-
allasként ezért a projekt a kétoldala
kozelitést, a rovid és hossza tav, az
elényok és hatranyok egytittes mér-
legelését alkalmazza. A hatranyos
helyzetd rétegek munkaer6-piaci
pozicidjanak erdsitése csak kétolda-
la kozelités utjan, a szervezeti és
egyéni igények Osszehangolisaval
lehet eredményes (1. dbra). A rovid
és a hosszi tiv kovetelményeinek
osszhangja a zokkendmentes, folya-
matos fejlédés fontos feltétele. A
ovid  tava  intézkedések  nem
mondhatnak tartésan ellent a hosz-
sz tavy, a stratégiaban rogzitett cé-
loknak, mert kovetkezményei a
szervezet diszfunkciondlis mikodé-
sében jutnak kifejezésre. Az alterna-
tivaik kozotti valasztds dontési alap-
elvének pillére az elonyok és hatra-
nyok egylttes szambavétele. Fontos
szemléleti alapalldas, hogy nincs
olyan dontés, nincs olyan valasztis,
amelynek csak elényei vagy hatrd-
nyai vannak. A dontés alapos elem-
z€st, az elényok és a hatranyok fel-
térképezését igényli, amelynek érté-
kelése a koltség-haszon elv alkal-
mazdsaval torténik.

A projekt a sokszinliség me-
nedzsment” elvét (diversity manage-
ment) alkalmazza. A sokszinlség
menedzsment arra a feltételezésre
épll, hogy az emberi sokszintség
felhaszndlasa, a kompetencidk sok-
féleségének kiaknizdsa a szinergia
hatds kovetkeztében nagyobb ered-
ményre vezet, mint az egyéni telje-
sitmények  egyszerd  Osszegzése
terén elGallna.

A bemutatott elvi és modszer-
tani kozelitések nyomdn a pro-
jekt eredményeként

* megvalosul a személyre
sz016, kompetencia alapi mun-
kahelyi életpalya-gondozas

* javul az 4j médszerek befoga-
dasi készsége, né az alkalmazottak
és a munkahely rugalmassaga
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* az esélyegyenlGségi szemlé-
let a szervezeti kultdra szerves
részévé valik

* hozzajarul az esélyegyenls-
ségi terv gyakorlati megval6sita-
sihoz.

Mindezek kovetkeztében meg-
valosul az egyenld binismod
elve a szervezetekben és kozelit-
het6 a hatranyos helyzetd alkal-
mazottak esélyegyenlSsége.
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