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Munkaerõ-piaci kirekesztettség,
diszkrimináció,

esélykülönbségek csökkentése, képzéssel

II. rész

A fejlesztési partnerség
célja és eszközrendszere

Az Eséllyel a Munka Világában
projekt Egyenlõ Eséllyel Fejlesztési
Partnerség a hátrányos helyzetû
rétegek munkaerõ-piaci pozíciójá-
nak javítását tûzte ki célul, mento-
ri hálózattal támogatott kompeten-
cia alapú fejlesztéssel. A projekt
hat intézmény (a Tudomány a Nõ-
kért Alapítvány vezetésével, a Ká-
roli Gáspár Református Egyetem
Tanítóképzõ Fõiskolai Kar Diakó-
niai Intézet, a Humánszolgáltató
Központ, a Szabolcs-Szatmár-
Bereg Megyei Nõszövetség, a Nõk
a XVIII. Kerületért Alapítvány, az
Egyrõl a Kettõre Egyszülõs Csalá-
dokért Alapítvány) együttmûködé-
sére épül. A fejlesztési partnerség-
ben részt vevõ szervezetek és
munkatársak a megcélzott téma és
célcsoport más és más elemeiben
jártasak, a projekt a közös tudás
szinergia hatására alapoz.

Az Egyenlõ Esélyt Fejlesztési
Partnerség stratégiája hitvallására
(krédó), küldetésére (misszió), va-
lamint szervezeti értékeire épül.
Az Egyenlõ Esélyt Fejlesztési Part-
nerség hitvallása szerint az esélye-
gyenlõség olyan alapvetõ emberi
jog, amelynek elõmozdítása min-
den európai uniós szervezet köte-
lezettsége, humán tevékenységé-
nek alapja. Hisszük, hogy az
esélyegyenlõség elõmozdításának
legfõbb eszköze az egyén képes-

ségeinek és készségeinek élet-
hosszig tartó fejlesztése, az egyén-
ben rejlõ sokszínûség kiaknázása
és hasznosítása.

Az Egyenlõ Esélyt Fejlesztési
Partnerség küldetése (missziója),
hogy az EQUAL Közösségi Kez-
deményezés keretében hozzájá-
ruljon az Európai Unió foglalkoz-
tatási stratégiájának, ezen belül
esélyegyenlõségi politikájának a
magyarországi megvalósításához.
Olyan, példaértékû Partnerséggé
kíván válni, amelyre az innovati-
vitásra és a folyamatos megújulá-
si képességre alapozott nemzet-
közi és hazai partnerségi együtt-
mûködés jellemzõ.

Az Egyenlõ Esélyt Fejlesztési
Partnerség szervezeti értékei a
szakmai hozzáértés, az elkötele-
zettség és segítõkészség, a kor-
rektség és tisztesség, a nyitottság
és kreativitás, az emberek iránti
bizalom és tisztelet.

A projekt stratégia az állásban
maradást segítõ, az egyéni kom-
petenciákra épülõ modulrendsze-
rû munkahelyi életpálya gondozás
zárt rendszerének a kialakítását
célozza (1. ábra) a hátrányos
helyzetû foglalkoztatottak részére,
valamint az egyenlõ bánásmód
biztosítását, és az esélyegyenlõség
közelítését a munkahelyeken.

A projekt célcsoportjai a mun-
kaerõpiacon hátrányos helyzetû
rétegek: a nõk, a romák, az egy-
szülõs családfõk, a gyermekgon-
dozásról visszatérõk, a fogyatékkal

élõk és a megváltozott munkaké-
pességû csoportok, valamint a 45
éven felüliek. Közöttük az átlagos-
nál magasabb az alacsony iskolai
végzettséggel rendelkezõk aránya.

A projekt cél megvalósításának
eszközrendszere a) a kompeten-
cia alapú fejlesztés-képzés, vala-
mint b) a kompetencia alapú
komplex életpálya gondozási
rendszer.

Kompetencia alapú
fejlesztés-képzés

A projekt keretében 7 régióban
1000 fõ hátrányos helyzetû mun-
kavállaló képzése történik meg. A
munkaerõpiacon maradást célzó
fejlesztés a résztvevõk kompeten-
ciáinak felmérésére épül. A kom-
petenciák felmérése a Jung-i pre-
ferencián alapuló modell, az In-
sights kérdõív segítségével törté-
nik. A felmért kompetenciákra ala-
pozott egyéni fejlesztési terv meg-
jelöli az öt csoportba sorolt 16-féle
képzési programból kiválasztott,
az egyén fejlõdése szempontjából
legmegfelelõbb képzési program-
sorozatot. A képzési programok:
Személyiségfejlesztés
• Kommunikációs készség fej-

lesztése
• Önismeret, önbizalom-fejlesztés
• Személyes hatékonyság fej-

lesztése 
• Konfliktuskezelési készség fej-

lesztése
• Élethosszig tartó tanulási

készségfejlesztés

MUNKATUDOMÁNYI FIGYELÕ

Szerkeszti: Dr. Pongrácz László
szemle

Koncz Katalin egyetemi tanár, Budapesti Corvinus Egyetem.
Az ,,Egyenlõ Esélyt Fejlesztési Partnerség” (E/24) Eséllyel a Munka Világában projekt programja.

Ez a rovat a ,,Közösen a jövõ munkahelyeiért” Alapítvány támogatásával jött létre.

30   2005. SZEPTEMBER



Fizikai és szellemi rehabilitáció
• Stresszkezelés (mentális re-

habilitáció)
• Egészségtudatos magatartás-

fejlesztés
• Fizikai rehabilitáció
Kooperáció
• Csapatépítés
• Együttmûködési készség fej-

lesztése
Munkavállalói ismeretek
• Munkavállalói jogok – esély-

egyenlõségi elvárások
• Munkavédelem – környezet-

tudatosság
• Európai Uniós ismeretek 
Informatikai és számítástechni-

kai ismeretek
• Táblázatkezelõ ismeretek
• Szövegszerkesztõ ismeretek
• Helyi hálózat- és Internet

használat

Komplex
életpálya-gondozási rendszer

A jól mûködõ szervezeti pálya-
gondozás a munkatársak sokféle-
ségének, sokszínûségének haszno-
sítását igényli (Diversity Manage-
ment). Stratégiai és versenyelõnyre
tesz szert az a szervezet, amelyik
segíti a különbözõ adottságokkal
rendelkezõ alkalmazottak képessé-
geinek teljes kibontakoztatását. A
szervezeti esélyegyenlõségi prog-
ramok a hátrányos munkaerõ-piaci
pozícióval jellemezhetõ réteg élet-
pálya-gondozási programjaiban
testesülnek meg.

Az egyéni pályagondozás folya-
matában az egyének irányítják, be-
folyásolják, szervezik karrierjüket
(Greenhaus, 1987:27) teljes szakmai
életpályájuk folyamán és egy adott

szervezetben. Az egyéni pályagon-
dozás kétoldalú folyamat, feltételezi
az egyéni igények ismeretét (önis-
meret) és az egyén kompetenciái
iránti kereslet (piacismeret) felméré-
sét. A reális alapokon nyugvó fej-
lesztési terv megvalósítása követke-
zetes cselekvést feltételez, amihez a
felkészítés-képzés nem nélkülözhetõ
(Koncz, 2003).

Az egyének érvényesülés/fejlesz-
tés/elõmenetel iránti igénye iskolá-
zottságuktól, koruktól, nemüktõl,
családi állapotuktól és személyisé-
güktõl függ. A kor függvényében az
egyéni életpálya különbözõ szaka-
szai különülnek el, minden szakasz-
nak megvannak a sajátosságai. Az
eredményes életpálya-gondozás azt
feltételezi, hogy mindegyik életpálya
szakaszban az adott szakasz köve-
telményeinek megfelelõ fejlesztési
célt tûzzön ki az egyén. A karrieras-
pirációk a társadalmi és szervezeti
környezet hatására alakulnak ki,
amelyek az önismeret során nyert
információkkal együtt alakítják az
egyén karriercéljait. A karriercélok
megfogalmazásához, az ezzel járó
döntésekhez alapos és sokoldalú
információkra van szükség, Fontos
szerepet játszik az önismeret: a vá-
gyak és lehetõségek ütköztetésébõl
származtatható a reális célkitûzés.

A munkahelyi életpálya-gondozás
nem nélkülözheti a formális/intéz-
ményes mentorálás rendszerének a
kialakítását. A mentor rendszer az
egyéni karrierfejlesztés szerves
része, a kinevezett/felkért mentor
segíti a jelölt formális fejlesztését. A
mentorálási funkció két részbõl áll:
a karrier funkcióból és a pszicho-
szociális funkcióból (Belcourt és
mtsai, 1996:307). A karrierfunkció
keretében az elõmenetelt szakmai
szempontból egyengeti a mentor,
míg pszichoszociális síkon a védenc
felelõsségét, identitását, önbecsülé-
sét segíti a szakmai feladatmegol-
dásban. A mentor rendszer hozzájá-
rul az esélyegyenlõségi szemlélet
szervezeti elterjesztéséhez, gondos-
kodik az egyenlõ bánásmód meg-
valósításáról. A mentor részt vesz az
egyéni fejlesztés folyamatában, a
program végén a tréner, a közvet-
len munkahelyi vezetõ és a mentor
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1. ábra
Eséllyel a munka világában projekt rendszere
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megvitatják, hogy milyen változtatás
felel meg a leginkább a szervezet
céljainak és az egyén igényeinek.

A projekt
innovatív elemei

A projekt innovatív elemei a
személyre szóló megközelítés, az
életpálya menedzsment és a
rendszerszemlélet érvényesítése.

a) Személyre orientált megközelí-
tés, a részvétel elve. Jelenleg a szer-
vezetek hierarchiában és rétegek-
ben gondolkodnak, amely a szte-
reotípiák (diszkrimináció) továbbé-
lésének melegágya. Jóllehet az al-
kalmazottak különbözõ ismérvek
(politikai és vallási meggyõzõdés,
szocio-kulturális kritériumok, de-
mográfiai jellemzõk, munkahelyi
hierarchiában elfoglalt hely, szemé-
lyiségi faktorok és mindezekkel
összefüggésben érdekei felismeré-
sének, tudatosításának, felszínre
kerülésének, kifejezési formájának,
érdekérvényesítési képességének-,
készségének különbségei) szerinti
rétegekbe szervezõdnek, az egyes
emberek nem feltétlenül viselik a
rétegjegyeket. A réteg hovatartozá-
son túl az egyes alkalmazottak ön-
álló akarattal és tudattal rendelkez-
nek, személyiségjegyeik, érzelmeik
befolyásolják (esetenként irányít-
ják) döntéseiket, többé-kevésbé
felismert érdekeik alapján tudato-

san vagy ösztönösen cselekszenek.
Egyéni vágyaik, törekvéseik, érzel-
meik, beállítódásuk, hiedelmeik,
pszichikumuk döntõen befolyásol-
ják munkahelyi magatartásukat, tel-
jesítményüket, rugalmasságukat,
képezhetõségüket. Ezért az egyé-
nek viselkedésének, munkahelyi
magatartásának, az ezek hátteré-
ben ható törekvéseknek, érdekek-
nek és motivációknak a megisme-
rése és befolyásolása a humánpoli-
tika és gazdálkodás eredményes
végzésének alapvetõ feltétele.

Mindezek miatt az érintettek be-
vonása nélkül eredményes válto-
zást menedzselni nem lehet. A
projekt a részvétel elvét érvényesí-
tõ menedzsment filozófiát követi, a
projekt tartalmát a célcsoportokkal
együtt, az érintettek kompetenciái-
nak, elvárásainak, érdekeinek, érté-
keinek, preferenciáinak felmérésé-
vel alakítja ki. A felmérés eszközei
az INSIGHT Jungi preferenciamo-
dell, és az érdekek, értékek, moti-
vációk felmérését célzó egyéni fej-
lesztési megbeszélések.

b) Életpálya menedzsment esz-
köztárának alkalmazása. A mun-
kahely megtartás és a diszkriminá-
ció megszüntetésére a projekt az
életpálya-gondozás (karrier me-
nedzselés) eszköztárát hasznosítja.
Az életpálya- (karrier) gondozást a
szokásostól eltérõen az alkalma-
zottak teljes körére kiterjeszti,
mivel a munkahelyi karriert mun-

kahelyi életpályaként értelmezi. A
szervezet feladata, hogy a hátrá-
nyos helyzetû alkalmazottak szá-
mára megfelelõ munkahelyi élet-
pályát biztosítson a fejlesztés-kép-
zés segítségével. Az alkalmazott
fejlesztési rendszer kiindulópontja
a kompetenciák felmérésére ala-
pozott egyéni karrierterv kidolgo-
zása, amelyhez a helyi feltételeket
a szervezet biztosítja. (1. ábra).

A munkahelymegtartást a prog-
ram az egyéni érdekérvényesítõ ké-
pesség erõsítésére építi, amelyet
komplexen kezel. Az élethosszig
tartó képzésre történõ felkészítés
(tanulási készségfejlesztés) mellett a
program tartalmazza a munkaválla-
lói jogok megismertetését, az érde-
kek felismerését és érvényesítését
célzó kommunikációs és konfliktus-
kezelést, a hatékony munkavégzés
és a jobb teljesítményt biztosító fizi-
kai és mentális rehabilitációt, az
együttmûködési készség fejlesztését
(kooperációs, csapatépítés).

c) A rendszerszemlélet alkalma-
zása. A rendszerszemlélet érvé-
nyesítésének egyik metszete sze-
rint az emberierõforrás-gazdálko-
dási funkciók egymással szorosan
összefüggnek. Ebbõl következõen
a rendszerbe csak az összefüggé-
sek és kölcsönhatások ismereté-
ben, a rendszer mûködési sajátos-
ságainak figyelembevételével le-
het beavatkozni, s bárminemû
változtatás, fejlesztés csak a rend-
szer összefüggéseit szem elõtt
tartva lehet eredményes.

A rendszerszemlélet érvényesí-
tésének másik metszete szerint
az emberierõforrás-gazdálkodási
tevékenység kiépítése és fejlesz-
tése a külsõ és a belsõ szervezeti
tényezõk kölcsönhatásában lehet-
séges csupán. Az elkövetkezõ
évtizedben a magyarországi szer-
vezetek számára a külsõ környe-
zeti tényezõk között a globalizá-
ció feltételrendszere és az euró-
pai uniós követelmények jelentik
a legnagyobb kényszert a változ-
tatásra, és sikeres megoldások
esetén az esélyt a felzárkózásra.
Ezért a projekt célkitûzésének
megfogalmazásakor messzeme-
nõen tekintetbe veszi az Európai
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Az egyéni pályagondozási rendszer felépítése
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Unió foglalkoztatási stratégiáját
és irányelveit, valamint a nemek
esélyegyenlõségének követelmé-
nyét (gender mainstreaming).

d) Az egyoldalúság kiküszöbölése.
Az egyoldalú közelítésekre, akár a
szervezet, akár az egyén oldaláról
történjék is, a rendszer egyensúlyhi-
ánnyal válaszol. Metodológiai alap-
állásként ezért a projekt a kétoldalú
közelítést, a rövid és hosszú táv, az
elõnyök és hátrányok együttes mér-
legelését alkalmazza. A hátrányos
helyzetû rétegek munkaerõ-piaci
pozíciójának erõsítése csak kétolda-
lú közelítés útján, a szervezeti és
egyéni igények összehangolásával
lehet eredményes (1. ábra). A rövid
és a hosszú táv követelményeinek
összhangja a zökkenõmentes, folya-
matos fejlõdés fontos feltétele. A
rövid távú intézkedések nem
mondhatnak tartósan ellent a hosz-
szú távú, a stratégiában rögzített cé-
loknak, mert következményei a
szervezet diszfunkcionális mûködé-
sében jutnak kifejezésre. Az alterna-
tívák közötti választás döntési alap-
elvének pillére az elõnyök és hátrá-
nyok együttes számbavétele. Fontos
szemléleti alapállás, hogy nincs
olyan döntés, nincs olyan választás,
amelynek csak elõnyei vagy hátrá-
nyai vannak. A döntés alapos elem-
zést, az elõnyök és a hátrányok fel-
térképezését igényli, amelynek érté-
kelése a költség-haszon elv alkal-
mazásával történik.

A projekt a ,,sokszínûség me-
nedzsment” elvét (diversity manage-
ment) alkalmazza. A sokszínûség
menedzsment arra a feltételezésre
épül, hogy az emberi sokszínûség
felhasználása, a kompetenciák sok-
féleségének kiaknázása a szinergia
hatás következtében nagyobb ered-
ményre vezet, mint az egyéni telje-
sítmények egyszerû összegzése
terén elõállna.

A bemutatott elvi és módszer-
tani közelítések nyomán a pro-
jekt eredményeként

• megvalósul a személyre
szóló, kompetencia alapú mun-
kahelyi életpálya-gondozás

• javul az új módszerek befoga-
dási készsége, nõ az alkalmazottak
és a munkahely rugalmassága

• az esélyegyenlõségi szemlé-
let a szervezeti kultúra szerves
részévé válik

• hozzájárul az esélyegyenlõ-
ségi terv gyakorlati megvalósítá-
sához.

Mindezek következtében meg-
valósul az egyenlõ bánásmód
elve a szervezetekben és közelít-
hetõ a hátrányos helyzetû alkal-
mazottak esélyegyenlõsége.
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